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Resumen 

La presente investigación titulada” Liderazgo pedagógico y clima organizacional 

en docentes de las instituciones educativas de La Convención, Cusco, 2024” fue 

planteada con el propósito de determinar la relación entre el liderazgo 

pedagógico y el clima organizacional, por lo que el estudio fue llevado a cabo 

desde el enfoque cuantitativo según el diseño no experimental en el nivel 

correlacional, tomando como muestra a 67 docentes de Instituciones Educativas 

de la zona a quienes se les preguntó por su percepción sobre el liderazgo 

pedagógico y clima organizacional. En relación a los resultados descriptivos, el 

56.1% de los encuestados considero el liderazgo pedagógico como regular, 

evaluando también el clima organizacional, se observó que un 43,3% de la 

muestra califico el clima organizacional como malo. Por otra parte, en relación a 

los hallazgos inferenciales (Sig. < 0,05 y Rho=0,569) dieron motivo a comprobar 

que existe la relación, por lo que el estudio concluyo que existe correlación 

positiva alta entre el liderazgo pedagógico y el clima organizacional. 

Palabras clave: Liderazgo, Pedagógico, Clima Organizacional. 
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Abstract 

The present research entitled "Pedagogical leadership and organizational climate 

in teachers of the educational institutions of La Convención, Cusco, 2024" was 

proposed with the purpose of determining the relationship between pedagogical 

leadership and organizational climate, so the study was carried out from the 

quantitative approach according to the non-experimental design at the 

correlational level, taking as a sample 67 teachers of educational institutions in 

the area who were asked about their perception of pedagogical leadership and 

organizational climate. In relation to the descriptive results, 56.1% of the 

respondents considered the pedagogical leadership as regular, also evaluating 

the organizational climate, it was observed that 43.3% of the sample rated the 

organizational climate as bad. On the other hand, the inferential findings (Sig. < 

0.05 and Rho=0.569) showed that there is a relationship, so the study concluded 

that there is a high positive correlation between pedagogical leadership and 

organizational climate. 

Keywords: Pedagogical, leadership, Climate Organizational. 
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I. INTRODUCCIÓN

El problema central de este estudio surge de la necesidad de comprender como 

el liderazgo pedagógico se relaciona con el clima organizacional dentro de las 

instituciones educativas de La Convención, Cusco. A pesar de la importancia de 

un liderazgo efectivo y un ambiente organizacional saludable para el éxito 

educativo, existe una escasez de estudios específicos que aborden estas 

dinámicas en contextos rurales y culturalmente diversos como La Convención. 

Esta investigación fue fundamental porque permitió entender cómo las dinámicas 

de liderazgo influyen en el entorno de trabajo en los colegios de dicha localidad. 

Así mismo la investigación contribuirá al desarrollo del objetivo sostenible 

de asegurar una educación que sea inclusiva, equitativa y de alta calidad, 

además de fomentar oportunidades de aprendizaje continuo para todas las 

personas a lo largo de su vida, entre cuyas metas hasta el 2030 está incrementar 

de manera significativa el número de jóvenes y adultos que posean las 

competencias necesarias, especialmente técnicas y profesionales, para acceder 

a empleos, trabajos dignos y oportunidades de emprendimiento. 

En el contexto educativo actual, las instituciones enfrentan el desafío 

constante de adaptarse a cambios socioculturales, tecnológicos y económicos 

que afectan directamente su funcionamiento y eficacia. Dentro de este entorno 

dinámico, el liderazgo pedagógico emerge como un pilar para guiar y motivar al 

personal docente hacia la consecución de los objetivos educativos establecidos, 

así como para fomentar un ambiente propicio para el aprendizaje. Sin embargo, 

la literatura especializada indica que muchas Instituciones educativas enfrentan 

dificultades significativas para desarrollar y mantener un liderazgo efectivo que 

sea capaz de influir en el clima institucional (Aguirre, 2022). 

A nivel internacional, el liderazgo pedagógico se enfrentó a desafíos sin 

precedentes. Es crucial reconocer el rol esencial que desempeñan los 

educadores, actuando como orientadores que facilitan a los estudiantes la 

adquisición de competencias necesarias para el desarrollo integral de su 

personalidad, en Colombia muchas instituciones educativas luchan por adaptar 

sus enfoques de liderazgo para mejorar el clima organizacional y responder 

eficazmente a las expectativas cambiantes de estudiantes y comunidades. 

Además, la disparidad en los recursos y las capacidades de liderazgo entre 
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diferentes regiones del mundo puede acentuar las desigualdades educativas, 

afectando la calidad del aprendizaje y el bienestar de los estudiantes (Cifuentes 

et al, 2020). 

La administración directiva y el clima organizacional en las Instituciones 

Educativas de Latinoamérica enfrentaron el desafío de adaptarse a un contexto 

global en evolución. A pesar de los estudios realizados entre 2001 y 2020 que 

evidencian prácticas y teorías valiosas en países como Perú, Chile, Colombia y 

Brasil, existe una brecha significativa entre la teoría y la práctica. Esta 

desconexión se traduce en la incapacidad para establecer climas institucionales 

que mejoren tanto la gestión y el liderazgo como los resultados académicos. La 

urgencia de revisar y adaptar las políticas educativas y estrategias de gestión se 

hace evidente, señalando la necesidad de un liderazgo ético y participativo que 

promueva una educación de calidad y responda a las complejidades de la 

realidad educativa en Latinoamérica (Vera et al., 2021). 

A nivel nacional, el Minedu subrayó la importancia de los directores 

escolares como agentes clave para impulsar tanto el rendimiento pedagógico 

como un clima institucional positivo. Se espera que estos líderes educativos, a 

través de un liderazgo transformacional, motiven e influyan en el desarrollo de 

capacidades en estudiantes, docentes y padres. Sin embargo, existe una clara 

desconexión entre las expectativas teóricas de estas habilidades de liderazgo y 

su aplicación práctica en las escuelas. La realidad muestra una necesidad 

urgente de traducir estos conceptos teóricos en acciones concretas que 

efectivamente mejoren la calidad educativa y la gestión institucional, 

representando un reto significativo para el sistema educativo nacional (Quispe et 

al., 2023). 

En Trujillo, la gestión pedagógica insuficiente de los directivos en 

Instituciones Educativas planteó una problemática significativa, impactando 

negativamente en el clima institucional. Este déficit de liderazgo efectivo limita el 

desarrollo de capacidades docentes y el logro de metas educativas, deteriorando 

la calidad de la educación. La realidad trujillana muestra una carencia de 

investigaciones específicas sobre este tema, a pesar de ser un desafío evidente 

en muchas escuelas, donde prevalece un manejo organizacional y emocional 

deficiente. Esta situación conduce a un ambiente institucional desfavorable, 

caracterizado por inconvenientes de comunicación, falta de motivación y 
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relaciones interpersonales insatisfactorias, afectando la satisfacción y 

participación docente y comprometiendo el progreso educativo (Peláez & Merino, 

2020). 

A nivel local, en Instituciones Educativas en Cusco enfrentaron problemas 

significativos relacionados con una dirección educativa inefectiva y una gestión 

poco democrática, lo que genera un ambiente institucional negativo. Este clima 

se caracteriza por espacios inadecuados para el aprendizaje, apoyo insuficiente 

a los educadores y relaciones deficientes con el colectivo educativo. Los salarios 

bajos, la limitada participación en decisiones importantes, objetivos académicos 

poco claros, y resistencia a nuevas prácticas pedagógicas desmotivan a 

docentes y estudiantes, afectando el bienestar emocional y los resultados 

académicos. Se hace urgente abordar estos desafíos para mejorar el ambiente 

organizacional y las habilidades sociales, con el fin de elevar la calidad 

educativa. Los espacios físicos a menudo resultan inadecuados para un 

aprendizaje efectivo. Las aulas pueden ser demasiado pequeñas o estar en 

malas condiciones, lo que dificulta la enseñanza y el aprendizaje. Además, el 

apoyo insuficiente a los educadores es un problema constante. Esto incluye la 

falta de recursos didácticos adecuados, acceso limitado a formación continua y 

desarrollo profesional, y una carga administrativa excesiva que deja poco tiempo 

para la preparación de clases y la atención individualizada de los estudiantes. 

Si no se abordan y fortalecen el liderazgo pedagógico y el ambiente 

organizacional en Instituciones Educativas, La Convención, Cusco, se anticipa 

un pronóstico desfavorable para el futuro cercano. La continuidad de un liderazgo 

ineficaz podría intensificar los problemas existentes, llevando a una mayor 

desmotivación y descontento entre el personal docente y los directivos, lo que a 

su vez podría resultar en una disminución de la calidad académica y en el 

rendimiento académico del alumnado. Este escenario también podría afectar 

negativamente la imagen y la reputación de las Instituciones Educativas dentro 

de la comunidad, dificultando la atracción y retención de personal calificado y de 

nuevos estudiantes. Además, la persistencia de un clima institucional negativo 

podría obstaculizar la implementación de reformas educativas y la adopción de 

innovaciones pedagógicas necesarias para responder a los desafíos del siglo 

XXI. Por lo tanto, es crucial tomar medidas inmediatas para desarrollar y 
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promover un liderazgo pedagógico fuerte que pueda fomentar un ambiente 

institucional positivo, inclusivo y propicio para el aprendizaje. 

En tal sentido, se redactó la pregunta principal ¿Cómo se relaciona el 

liderazgo pedagógico con el clima organizacional en docentes de las 

Instituciones Educativas de La Convención, Cusco, 2024? Así mismo se 

establecieron problemas específicos: ¿Cómo se relaciona el clima 

organizacional con las dimensiones: planeamiento estratégico, liderazgo, 

interacción y gestión curricular en docentes de las Instituciones Educativas de 

La Convención, Cusco, 2024? 

El presente estudio se justificó teóricamente debido a que se apeló a la 

teoría del liderazgo, con respecto al liderazgo pedagógico, y para el clima 

organizacional se fundamentó en el postulado de la interacción persona- 

ambiente y el modelo de Litwin y Stringer, todo esto proporcionó un marco 

adecuado para las variables utilizadas dentro del ámbito educativo para tener 

una base teórica coherente y robusta. 

Para la justificación metodológica esta investigación empleó el método 

hipotético-deductivo dentro de un marco de estudio básico y enfoque cuantitativo 

para analizar de forma objetiva y sistemática la relación entre las variables ya 

mencionadas. El estudio tuvo un nivel correlacional para identificar la dirección y 

magnitud de la interacción entre las variables, de acuerdo con la metodología 

propuesta por Hernández-Sampieri y Mendoza (2019), el propósito de este 

enfoque es resolver la relación de asociación que existe entre dos o más 

variables. La investigación se centró en medir estas variables y examinar su 

interacción a través de análisis estadísticos detallados. 

Con respecto a la justificación práctica, esta investigación enriqueció el 

conocimiento académico y actuó como una guía práctica para los docentes y 

directivos de las Instituciones Educativas, facilitando el desarrollo de un 

ambiente institucional propicio para la misión educativa. Aportó pruebas sobre la 

relación beneficiosa del liderazgo pedagógico en el ambiente escolar, esencial 

para el éxito educativo. Esto cobró especial relevancia dado que un ambiente 

institucional óptimo se relaciona con la mejora del rendimiento estudiantil, el 

bienestar del personal y la disminución de conflictos y deserción escolar. Los 

datos obtenidos contribuyeron significativamente a la elección de decisiones en 
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los directivos y facilitaron a los educadores el mejoramiento de las relaciones 

interpersonales. 

El objetivo general del estudio fue determinar la relación entre el liderazgo 

pedagógico y el clima organizacional en docentes de las Instituciones Educativas 

de La Convención, Cusco, 2024. Y los objetivos específicos fueron los 

siguientes: Determinar la relación entre clima organizacional y las dimensiones: 

planeamiento estratégico, liderazgo, interacción y gestión curricular en docentes 

de las Instituciones Educativas de La Convención, Cusco, 2024. 

En relación a los estudios internacionales previos Paulina (2021) tuvo 

como propósito estudiar la relación del liderazgo pedagógico y el desempeño 

docente, se adoptó metodología de enfoque cuantitativo, caracterizada por ser 

de tipo bibliográfico-documental, además, se llevaron a cabo estudios 

descriptivos y correlacionales en el campo, la técnica usada fue la encuesta. Los 

resultados indicaron una asociación alta y negativa, que se deduce que una 

reducción de liderazgo pedagógico influye en un incremento del desempeño 

profesional del personal educativo. Y se concluyó que la gestión de directivos en 

unidades educativas privadas necesita mejoras significativas, mientras que el 

desempeño docente es generalmente positivo, con áreas de fortaleza en 

planificación y adaptabilidad. 

Asimismo, Simbron y Boudri (2020) tuvieron como objetivo estudiar la 

conexión entre el liderazgo directivo, clima organizacional y satisfacción laboral 

del docente, fue de diseño correlacional y no experimental, de enfoque 

cuantitativo, y la muestra se conformó por 35 educadores. Los hallazgos 

muestran que existe una conexión estadísticamente significativa entre el 

liderazgo directivo y clima organizacional en la satisfacción laboral. En 

conclusión, se determina que la habilidad de liderazgo del director ejerce una 

influencia dual, tanto positiva como negativa, en el clima institucional y en la 

satisfacción laboral del cuerpo docente, como medida de mejora, se sugiere 

enfocarse en el ambiente laboral organizacional y en ajustarse a las exigencias 

de un mercado laboral dinámico. 

Según Quiroz (2019) su finalidad fue evaluar cómo se vinculan el clima 

organizacional y el liderazgo directivo en colegios municipales de concepción, y 

el ambiente organizacional, se adoptó una estrategia cuantitativa de tipo 

correlacional, la muestra fue conformada por 74 educadores de diversas 
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escuelas, y la encuesta fue el instrumento. Los hallazgos revelan elementos 

clave como el compromiso del profesorado con el trabajo colaborativo, la 

relevancia de la retroalimentación por parte de los docentes y la participación 

activa en la actualización del proyecto educativo. Se concluye explicando que los 

docentes perciben de manera positiva las dimensiones del liderazgo directivo, 

aunque se identificaron correlaciones inversas en algunos aspectos del clima 

organizacional. Estos hallazgos son relevantes ya que sugieren que el liderazgo 

directivo puede beneficiar a los estudiantes al inducir cambios significativos en 

las prácticas pedagógicas. 

Orellana (2019) pretendió conocer si la dirección del director predice 

significativamente el rendimiento del educador autopercibido en un grupo de I.E. 

Salvadoreñas, fue un estudio con enfoque cuantitativo, además de tipo 

descriptiva, correlación y transversal, la muestra fue de 105 docentes. Los 

hallazgos de este estudio mencionan que los directores emplean 

predominantemente tácticas de motivación basadas en recompensas y 

sanciones para lograr los objetivos establecidos. En conclusión, el liderazgo 

transaccional y sus subdimensiones, recompensa contingente y dirección por 

excepción, presentan una conexión directa con la mayoría de los componentes 

del desempeño docente, exceptuando únicamente la dimensión de la 

emocionalidad. 

Por su parte Sagredo y Castelló (2019) tuvieron como fin estudiar la 

conexión entre entorno organizacional y gestión directiva en la educación de 

personas adultas en Chile, fue correlacional, de diseño no experimental, cuya 

muestra fue de 40 profesores, los hallazgos indicaron que, según la percepción 

de los educadores que ejercen en el nivel educativo analizado, se observa una 

relación positiva y significativa entre la gestión directiva y la segunda variable, 

asimismo se identificó una asociación directa y elevada entre ambas variables. 

En conclusión, se destaca que la percepción del entorno organizacional entre los 

maestros de educación para adultos, la gestión directiva desempeña un papel 

fundamental en la motivación y el fomento del compromiso. 

Ninco (2021) tuvo como propósito asociar la gestión pedagógica y el 

desarrollo de la gestión educativa en una I.E. de Paicol, Huila, usó un enfoque 

cuantitativo, de tipo exploratorio-descriptivo, y diseño no experimental, la 

muestra fue de 24 docentes y se utilizó el cuestionario. Los resultados 
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demostraron que la gestión pedagógica contribuye significativamente a la 

consecución de los objetivos institucionales, incluyendo la formación integral y el 

desarrollo de competencias. Las conclusiones revelan que, las condiciones de 

gestión educativa favorecen un liderazgo pedagógico eficaz, enfatizando la 

comprensión del contexto y el papel de los actores en diferentes aspectos 

educativos, no obstante, se acepta que los modelos de liderazgo pueden 

encontrarse restringidos por normativas y competencias específicas del cargo, 

lo que podría limitar la adopción de prácticas colaborativas y participativas, su 

aporte radica en proporcionar una comprensión clara de cómo se relacionan 

estas variables. 

A nivel nacional Quispe et al. (2023) se planteó determinar la influencia 

del liderazgo transformacional en el clima institucional y el rendimiento en 

educadores en Perú, el método fue hipotético deductivo, cuantitativo y diseño no 

experimental, donde se aplicaron cuestionarios a 106 docentes, los hallazgos 

indican que el liderazgo transformacional influye directamente en el clima 

institucional y el rendimiento docente, además subrayan la importancia del 

liderazgo transformacional para la mejora del entorno y la eficacia educativa en 

las instituciones. En conclusión, este estudio respalda la noción de que el 

liderazgo transformacional mejora el clima institucional y el rendimiento docente. 

Delgado (2023) propuso estudiar la relación de la gestión directiva y el 

clima institucional en educadores de II.EE., nivel secundario en Cajamarca, 

utilizó un enfoque fue cuantitativo, no experimental y tipo correlacional. Los 

hallazgos obtenidos evidencian una conexión positiva y significativa de gran 

magnitud entre la gestión directiva y el clima institucional. Estos datos subrayan 

la significancia de una gestión directiva eficaz y un clima institucional positivo en 

la promoción de un entorno educativo apropiado. Como conclusión, se puede 

afirmar que existe una conexión entre la gestión directiva y el ambiente 

institucional de nivel secundario de mencionada localidad. 

Quispe (2022) tuvo como meta el diagnosticar el efecto de la dirección 

pedagógica en el entorno institucional de los docentes de una I.E. en Puno, por 

lo que siguió un camino cuantitativo, se usó un nivel correlacional, y diseño no 

experimental, en el que se usó de instrumento un cuestionario para la recogida 

de datos. Las evidencias obtenidas a través de la evaluación de regresión 

logística ordinal significan que el modelo propuesto para la dirección pedagógica 
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es fiable. En conclusión, la primera variable afecta significativamente en el 

entorno institucional, observando que un mayor liderazgo pedagógico mejora el 

clima institucional. Es así que este estudio proporcionó mayor evidencia de como 

la dirección pedagógica puede mejorar el entorno de trabajo en las II.EE., lo que 

puede ser útil para formulaciones de políticas y prácticas administrativas en 

educación. 

Mestanza (2021), tuvo como propósito investigar el vínculo entre las 

relaciones interpersonales y el entorno institucional en profesores de educación 

primaria en Chachapoyas, se empleó un diseño correlacional descriptivo junto 

con dos cuestionarios diseñados para medir las variables en cuestión, los 

resultados indicaron que tanto el clima institucional como las relaciones 

interpersonales se caracterizan por un nivel elevado. Además, se observó una 

correlación significativa entre las dimensiones del clima institucional, que 

incluyen motivación, confianza y participación, y las dimensiones 

correspondientes a las relaciones interpersonales y el afecto. El estudio concluye 

que existe una fuerte asociación entre un ambiente institucional favorable y 

relaciones interpersonales positivas entre los docentes, lo que sugiere que la 

mejora del clima institucional podría potenciar los lazos interpersonales en los 

entornos educativos. 

Morillo (2020) buscó diagnosticar la influencia del liderazgo pedagógico 

en la atmosfera organizacional en una I.E. de Santa, 2020. El estudio se sustentó 

en un enfoque cuantitativo y un diseño correlacional no experimental, empleando 

cuestionarios de Likert que fueron aplicados a 30 docentes. Las evidencias 

muestran un vínculo positivo y significativo entre las variables. En conclusión, un 

liderazgo pedagógico eficaz es fundamental para mejorar el clima 

organizacional. Este hallazgo es significativo para el sector educativo, pues 

ilustra como prácticas de liderazgo adecuadas pueden impactar positivamente 

en el ambiente laboral y ayudar a promover un entorno organizacional favorable. 

Para el liderazgo pedagógico, se fundamenta en la teoría sobre liderazgo, 

Lussier (2011) aborda el liderazgo pedagógico, y considera tres enfoques 

primero, la teoría, donde se discuten los modelos de liderazgo aplicables en 

entornos educativos, como el liderazgo transformacional. Segundo, la aplicación, 

que podría incluir ejemplos de implementación de estas teorías en prácticas 

educativas para optimizar los procedimientos pedagógicos y de aprendizaje. 
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Tercero, el desarrollo de habilidades necesarias para un liderazgo efectivo en la 

educación, enfocándose en competencias como la comunicación y la gestión de 

equipos, por otro lado, Lupano (2007), realizó un análisis en el que abarca varias 

teorías y enfoques del liderazgo que podrían aplicarse al contexto educativo. 

Este estudio consideró el liderazgo como un fenómeno complejo y propone 

evaluarlo a través de diversas metodologías. También, Abel (2016) discute cómo 

el liderazgo pedagógico apoya la enseñanza y el aprendizaje, destacando su rol 

en la mejora de organizaciones de aprendizaje y en el desarrollo integral del niño. 

Otra teoría menciona al liderazgo instruccional donde comentan que se 

centra específicamente en el liderazgo que afecta directamente la enseñanza y 

el aprendizaje, los líderes instruccionales son activos en la planificación 

curricular, la observación de las clases, y el desarrollo profesional de los 

educadores, este estilo de liderazgo se asocia con una mejora en los resultados 

estudiantiles porque promueve prácticas pedagógicas efectivas Olmedo (2022). 

Asimismo, la teoría del liderazgo situacional menciona que no existe un único 

estilo de liderazgo efectivo; más bien, el enfoque eficaz depende de la situación, 

los líderes pedagógicos necesitan ser flexibles y adaptar su estilo de liderazgo a 

las necesidades cambiantes de sus alumnos y profesores Torres (2020). Por 

último, el liderazgo ético destaca la relevancia de la moral y los valores en el 

liderazgo. Los líderes éticos se centran en hacer lo correcto, promoviendo un 

entorno donde prevalezca la integridad, el respeto mutuo y la equidad. 

Según Villanueva et al. (2021) el liderazgo pedagógico es definido como 

la habilidad para movilizar e influir en otros con el objetivo de alcanzar resultados 

de aprendizaje en todos los estudiantes. Esto se logra mediante la promoción de 

sistemas de acompañamiento y mecanismos de retroalimentación para las 

prácticas pedagógicas. Desde otro punto de vista, el liderazgo pedagógico 

constituye un proceso mediante el cual el director ejerce influencia sobre el 

aprendizaje estudiantil al desarrollar y mantener entornos propicios para la 

enseñanza, este liderazgo implica una supervisión continua, además de la 

motivación y orientación a los docentes sobre estrategias para optimizar su 

práctica pedagógica (Saavedra, 2018). 

El propósito del liderazgo pedagógico en el contexto de la educación, se 

reconoce la importancia crítica de los educadores en el desarrollo y la 

implementación de políticas educativas efectivas. Los profesores son 
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considerados el elemento más decisivo para la mejora educativa, mereciendo un 

amplio apoyo que incluye formación continua, reconocimiento social, y adecuada 

remuneración. Se les ve como pilares esenciales, cuya influencia y contribución 

son fundamentales para el avance de la calidad educativa (Saavedra, 2018). El 

liderazgo pedagógico, también, comprende una serie de acciones desarrolladas 

por los directores escolares para fomentar un ambiente educativo de alta calidad, 

reflejado en el aprendizaje óptimo de los estudiantes. Este liderazgo es vital para 

comunicar a los docentes la necesidad de cambios significativos en su práctica 

y para motivar a los estudiantes hacia el aprendizaje, se ha convertido en una 

competencia clave, especialmente en contextos desfavorecidos donde su 

impacto puede ser aún más significativo, promoviendo mejores resultados 

académicos (Vásquez et al., 2021). 

Según el informe de (OEDC, 2019), destaca varias recomendaciones para 

un liderazgo pedagógico efectivo, proponiendo tres áreas clave para su 

fortalecimiento, en primer lugar reorganizar el tiempo de los directivos, 

reduciendo las cargas administrativas para aumentar las actividades centradas 

en el liderazgo pedagógico, además, aumentar la autonomía de los directivos, 

recomendando que participen en las decisiones de contratación y fomenten la 

delegación de tareas administrativas a profesores con habilidades de liderazgo, 

finalmente desarrollar al máximo las capacidades de liderazgo, buscando 

oportunidades de crecimiento en contextos prácticos. 

Las dimensiones que se consideraron para la variable del liderazgo 

pedagógico según Villanueva et al. (2021) son: planeamiento estratégico, 

liderazgo, interacción y gestión curricular. 

La primera dimensión, planeamiento estratégico, implica la capacidad de 

los líderes para establecer una visión clara y desarrollar cursos de acción que 

respondan efectivamente a las necesidades educativas específicas del contexto 

en el que se encuentran, esto requiere un profundo entendimiento de las 

dinámicas locales, culturales y socioeconómicas que influencian la educación 

Garza y Abreu (2023). El planeamiento estratégico debe ser considerado 

esencialmente por los administradores educativos al momento de definir los 

objetivos institucionales que se pretenden alcanzar. Este enfoque asegura que 

la dirección estratégica de la institución esté alineada con sus metas educativas 

y administrativas a largo plazo Pérez y Villafuerte (2022). Por otro lado, Ceplan 
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(2019) indica que el planeamiento estratégico se concibe como una técnica de 

intervención diseñada para alterar la trayectoria habitual de los acontecimientos. 

En este sentido, su aplicación en la gestión social está influenciada por las 

ideologías que moldean dicha sociedad y se encuentra condicionada por las 

circunstancias específicas en las que la sociedad opera y evoluciona. 

El liderazgo según Garza y Abreu (2023) implica la habilidad de motivar e 

influir en los demás con el fin de fomentar entendimientos comunes dentro de un 

contexto profesional, sin recurrir a la coerción. Un líder competente fomenta la 

comunicación abierta y el respeto mutuo, cultivando un entorno de colaboración 

y aprendizaje continuo. Para Ramon et al. (2021) en el ámbito académico, el 

liderazgo se conceptualiza como un proceso mediante el cual un líder ejerce 

influencia sobre los pensamientos, deseos y comportamientos de sus 

seguidores. Esta influencia tiene como propósito catalizar las acciones 

requeridas para la consecución de objetivos compartidos, culminando en 

resultados beneficiosos para la institución. Finalmente, Landeo et al. (2022) 

consideran que un liderazgo debe influir positivamente en el bienestar y el 

ambiente laboral. Esto implica que un liderazgo adecuado no solo fomenta la 

productividad, además mejora la calidad de vida de los empleados, lo que, a su 

vez, impacta favorablemente en el liderazgo pedagógico. 

La dimensión interacción implica la habilidad de crear relaciones de 

confianza y fomentar un entorno colaborativo que sea propicio para el 

aprendizaje. Mediante una comunicación clara y abierta, se facilita el intercambio 

de ideas y se establece un clima de respeto y participación activa, esencial para 

alcanzar los objetivos comunes en cualquier contexto profesional o educativo 

(Garza y Abreu, 2023). Según Reyes y Ayarza (2018) se refiere al uso de un 

canal específico para la difusión de un mensaje predefinido por la organización, 

el cual contiene información pertinente a la misma. Este enfoque asegura que 

todos los mensajes relevantes sean comunicados de manera eficaz y coherente 

con los objetivos organizacionales. 

Finalmente, la gestión curricular implica la capacidad de priorizar y 

desarrollar prácticas que se enfoquen en la optimización continua de los 

procesos de enseñanza y aprendizaje, esta función requiere una evaluación 

constante de las necesidades educativas y la implementación de estrategias 

eficaces que respondan a dichas necesidades Garza y Abreu (2023). Por otro 
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parte, la gestión curricular es un instrumento de política educativa que se 

describe es fundamental, ya que refleja la visión del tipo de educación que se 

aspira alcanzar, este instrumento es considerado esencial para articular las 

políticas y las iniciativas dirigidas a mejorar la inversión, la gestión y el 

fortalecimiento de capacidades en el sector educativo (Sanchez, 2018). 

Con respecto a la segunda variable se consideraron algunas teorías 

respecto al clima organizacional, como la teoría de la interacción persona- 

ambiente, esta teoría sugiere que el clima organizacional se forma a partir de la 

idea que tienen los empleados sobre cómo el ambiente de trabajo se ajusta a 

sus propias necesidades, habilidades y valores. La congruencia entre el 

ambiente y las características personales es fundamental para la satisfacción y 

el rendimiento laboral Tonello (2020). Asimismo, se menciona a la teoría del 

clima para la innovación, esta teoría se enfoca en cómo el clima organizacional 

puede fomentar o inhibir la innovación dentro de la empresa, factores como la 

apertura a nuevas ideas, el apoyo a la experimentación, la tolerancia al riesgo y 

el fomento de la creatividad son vistos como cruciales para un clima propicio 

para la innovación (Perilla y Gónzales, 2020). 

Por otro lado, Díaz et al. (2020) menciona el modelo de Litwin y Stringer 

en referencia al clima organizacional, el cual se centra en analizar cómo 

diferentes dimensiones del clima organizacional afectan el ánimo y la conducta 

de los empleados, este modelo identifica nueve dimensiones clave que incluyen: 

estructura organizativa, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, 

normas, conflicto y estándares de identidad; cada una de estas dimensiones 

tiene un impacto directo en cómo los empleados perciben el clima laboral y, por 

consiguiente, cómo actúan dentro de la organización 

Según Olivera y Napan (2021) el entorno organizacional juega un papel 

predominante en el desarrollo de los trabajadores, afectando su evolución 

profesional en las actividades diarias. Factores como la comunicación efectiva, 

la interacción positiva con los compañeros y un ambiente de apertura y respeto 

mutuo son cruciales, un ambiente laboral adecuado promueve una mejora en la 

calidad de vida de los empleados, motiva, y fortalece las relaciones 

interpersonales de forma genuina y apoya la consecución de metas tanto 

organizacionales como personales. 
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El clima organizacional es un concepto amplio que abarca diversos 

componentes tanto físicos como emocionales, los cuales afectan el 

comportamiento y el rendimiento de los trabajadores de una institucion, este 

clima determina la percepcion que los empleados tienen de su labor, afectando 

directamente su desempeño, productividad y satisfacción, este entorno se 

compone del medio ambiente humano y físico donde se desarrollan las 

actividades diarias, impactando significativamente en la satisfacción del personal 

y, por ende, en la productividad de la organización. Se reconoce que las 

fluctuaciones en la productividad pueden estar directamente relacionadas con la 

naturaleza del clima laboral (Fernández, 2020). Por otro lado, el clima 

organizacional actúa como un filtro que afecta cómo los miembros de una 

organización perciben y reaccionan ante los eventos internos, influenciando así 

sus motivaciones y comportamientos, este clima refleja las condiciones 

operativas y los desafíos que los empleados experimentan, razón por la cual su 

estudio es fundamental en la gestión organizacional Carrillo et al. (2020). 

En referencia, al clima organizacional, según Villafuerte et al. (2021) 

menciona como primera dimensión la autorrealización en base a Maslow (1954), 

quien vincula el término estudiado directamente con el grado de madurez del 

individuo, destacando cómo este influye en la forma en que la persona trasciende 

sus necesidades básicas y se conecta con la realización personal y el bienestar 

de su entorno. Para Sills (2020) se trata del anhelo de desarrollar plenamente el 

propio potencial, de alcanzar todo aquello que uno es capaz de ser. Por otro 

lado, Arguedas (2019) afirma que la autorrealización se vincula íntimamente con 

las fortalezas humanas, ya que implica la realización efectiva de las capacidades 

individuales en alineación con las aspiraciones y objetivos personales, buscando 

su máximo aprovechamiento. 

La dimensión de Involucramiento Laboral en el clima organizacional, está 

estrechamente vinculado con la existencia de fundamentos institucionales 

sólidos basados en el capital humano, lo que permite su participación en la toma 

de decisiones dentro de las estructuras laborales. Dicho enfoque contribuye 

eficazmente a canalizar los esfuerzos hacia una identificación con la institución, 

según Villafuerte (2021) en base a Jaime et al. (2016). Parraguez (2019) 

menciona que es el grado de identificación psicológica del individuo con su 

empleo. Finalmente, el involucramiento laboral se asocia con la presencia de 



14  

estructuras o mecanismos organizacionales diseñados para incorporar el talento 

humano en los procesos de toma de decisiones en su ámbito laboral (Zepeda et 

al. 2016). 

La dimensión supervisión, se fundamenta en la evaluación de los 

procesos logrados en comparación con los objetivos que la institución se 

propone alcanzar. Su objetivo principal es identificar las fortalezas y debilidades 

para desarrollar un plan de acción que promueva actividades de mejora 

Villafuerte et al. (2021) en base a la teoría de Fayol y Taylor (1984). Por otro lado 

según Torres (2021) la actividad en cuestión se centra en la validación 

meticulosa de la conformidad de las acciones ejecutadas con el plan o programa 

establecido, las directrices impartidas y las políticas administrativas pertinentes. 

Su propósito fundamental radica en identificar deficiencias y fallos con el fin de 

corregirlos y prevenir su reincidencia. Además, la supervisión educativa ostenta 

una significativa importancia dentro del sistema educativo, actuando como 

catalizador que fomenta el dinamismo, la interactividad y la retroalimentación 

continua en los procesos de enseñanza y aprendizaje (Olivo, 2020). 

Con respecto a la dimensión comunicación, desempeña un papel esencial 

en la formación de relaciones entre instituciones, organismos y usuarios, 

facilitando la definición y el logro de objetivos colectivos, Villafuerte et al. (2021) 

con respecto a Apolo (2017). La comunicación educativa ocurre dentro de un 

contexto particular, el ámbito educativo, y es vista como un prerrequisito esencial 

para la educación. En consecuencia, la adquisición de habilidades comunicativas 

constituye una de las competencias fundamentales y obligatorias para los 

docentes Arriola et al. (2015). Para concluir, la comunicación educativa se 

conceptualiza como un constructo teórico que emerge de la exigencia de 

entender la comunicación y la acción educativa no simplemente como un 

intercambio de información entre un emisor y un receptor, sino como un proceso 

más complejo y enriquecedor (Casariego, 2021). 

Por ultimo, la dimensión condiciones laborales, se define como cualquier 

característica que posea un impacto considerable en la creación de riesgos 

asociados con la seguridad y la salud de los empleados. Estas condiciones 

juegan un papel esencial, ya que están vinculadas con los recursos 

proporcionados por la institución a sus colaboradores según Villafuerte et al. 

(2021). Por otro lado, las condiciones laborales también son las características 
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que se exploran en este estudio se refieren a los elementos que influyen en el 

entorno laboral desde la óptica de su impacto en los individuos. En 

consecuencia, las condiciones de trabajo no se limitan únicamente a aspectos 

como la higiene, la seguridad y las condiciones físicas del entorno laboral, sino 

que también incluyen elementos de carácter psicológico que afectan el bienestar 

y la productividad de los empleados (Grisales y Gallego, 2020). 

Esta investigación tuvo como finalidad identificar la conexión existente 

entre las variables estudiadas, por lo cual se usaron teorías relevantes sobre el 

liderazgo pedagógico y de la misma forma base literaria con respecto al clima 

organizacional. La literatura especializada indicó que muchas instituciones 

tienen dificultades para mantener un liderazgo que influya positivamente en el 

ambiente institucional. Así mismo se usó el enfoque cuantitativo para absolver 

las dudas de la investigación. Y de esta manera entender cómo las dinámicas de 

liderazgo influyen en el entorno de trabajo, proporcionando datos clave para 

mejorar las prácticas educativas y el bienestar institucional, contribuyendo a una 

educación inclusiva y de alta calidad. 

De acuerdo a lo mencionado anteriormente se determinó las siguientes 

hipótesis: Existe una relación positiva y significativa entre el liderazgo 

pedagógico y el clima organizacional en docentes de las Instituciones Educativas 

de La Convención, Cusco, 2024. Y las hipótesis específicas de la investigación 

son las siguientes: Existe relación positiva y significativa entre el clima 

organizacional y las dimensiones: planteamiento estratégico, liderazgo, 

interacción, gestión curricular en docentes de las Instituciones Educativas de La 

Convención, Cusco, 2024. 
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II. METODOLOGÍA 

 

El estudio fue de tipo básico, según Ortega (2017) esta investigación, también 

puede referirse como investigación pura o teórica, se caracteriza por emanar de 

un marco teórico previamente establecido, su propósito principal es el de 

formular nuevas teorías o revisar las ya existentes, con el objetivo de ampliar el 

acervo de conocimientos científicos o filosóficos. 

El método fue hipotético-deductivo, para Carrasco (2019) es un método 

utilizado en la ciencia para formular y poner a prueba hipótesis mediante la 

deducción de consecuencias que se pueden observar y verificar 

experimentalmente. 

El enfoque de la investigación fue cuantitativo, y para Sánchez (2019) el 

enfoque cuantitativo se caracteriza por abordar fenómenos mensurables 

mediante el empleo de técnicas estadísticas para analizar datos obtenidos. La 

principal finalidad de esta investigación es proporcionar una descripción 

detallada, explicar las dinámicas subyacentes, predecir los resultados futuros y 

ejercer control sobre las causas de los fenómenos estudiados. Adicionalmente, 

se busca anticipar la ocurrencia de estos fenómenos mediante la identificación y 

análisis exhaustivo de sus causas. 

Se usó un diseño no experimental, en este diseño no se introdujeron 

manipulaciones ni condiciones experimentales a las variables objeto de estudio 

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2019). Los sujetos son evaluados dentro de 

su entorno natural, sin introducir modificaciones en las circunstancias existentes. 

Asimismo, las variables de estudio no son objeto de manipulación, preservando 

la autenticidad de la interacción natural. Además, fue de corte transversal, para 

Rodríguez (2018) este tipo de estudio, también denominado de prevalencia, 

tiene como propósito principal establecer la prevalencia de una determinada 

condición en la población objeto de estudio. 

Respecto al nivel utilizado, fue correlacional, este nivel de estudio permite 

evaluar si las variaciones en una variable están asociadas con cambios en otra 

o en otras variables. No obstante, es crucial subrayar que, si bien los estudios 

correlacionales pueden evidenciar la presencia de una correlación entre las 

variables, estos no confirman relaciones causales. Esto significa que, a pesar de 
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poder observar que las variables están conectadas, no se puede afirmar que una 

variable sea la causa directa de la otra Hernández y Mendoza (2019). 

Con respecto a las variables, a continuación, se describió sus definiciones 

conceptuales: 

Conceptualmente, para el liderazgo pedagógico, según Villanueva (2021), 

indica que es la habilidad de motivar e influir en otros para alcanzar aprendizajes 

en todos los docentes, se refleja en la promoción de sistemas de 

acompañamiento y retroalimentación de las prácticas pedagógicas. Además, la 

generación de instancias e instrumentos de supervisión conjunta desempeña un 

papel crucial, ya que estos elementos, a largo plazo, impactan significativamente 

en los procesos de evaluación y desarrollo profesional docente. Y sus 

dimensiones fueron: planeamiento estratégico, liderazgo, interacción y gestión 

curricular. 

Mientras que, para clima organizacional, Fernández (2020) indica que 

determina cómo los empleados perciben su labor, influenciando directamente su 

desempeño, productividad y satisfacción. Este entorno comprende tanto el 

medio ambiente humano como el físico en el cual se llevan a cabo las actividades 

cotidianas, influyendo de manera considerable en la satisfacción del personal y, 

por consiguiente, en la productividad de la organización. Y sus componentes 

fueron: autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación, 

condiciones laborales 

En cuanto a la población fue de 80 docentes. Según Ñaupas et al. (2018) 

la población es el conjunto completo de sujetos que poseen los atributos en los 

cuales el investigador está interesado y que forman parte del ámbito del estudio. 

Para la muestra se tomó en cuenta 67 docentes. Según la fórmula 

estadística de población y muestra, según López (2004) representa un segmento 

o fracción del universo sobre la cual se realizará la investigación 

Se utilizó el muestreo probabilístico aleatorio simple. Según Salinas 

(2005) la selección de sujetos o unidades de observación se realiza de tal 

manera que todos tienen igual probabilidad de ser elegidos. 

La técnica manejada en la presente investigación fue la encuesta, 

definida por Hernández (2019) como un método para recoger información de 

manera sistemática y estructurada que se ajusta a las variables bajo estudio. 

Respecto al instrumento empleado, se utilizó el cuestionario, el cual Ñaupas 
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(2018) describe como un conjunto de preguntas organizadas según las 

dimensiones e indicadores pertinentes. 

Los cuestionarios utilizados en este estudio fueron trazados 

particularmente para esta investigación, asegurando así que se adecuen 

perfectamente a las necesidades y objetivos del mismo. 

La validez del instrumento se determinó mediante la evaluación de juicio 

de expertos, y tuvo como resultado aplicable debido a los criterios de pertinencia, 

relevancia, claridad y coherencia, según Garrote y Rojas (2015) implica 

fundamentalmente requerir a un grupo de personas que emitan un juicio acerca 

de un objeto, instrumento, material didáctico, o que proporcionen su perspectiva 

sobre un tema específico. 

La confiabilidad se determinó según el alfa de Cronbach y las evidencias 

de la prueba piloto fueron 0.912 para liderazgo pedagógico y 0.9387 para el clima 

organizacional. De acuerdo a Hernández et al. (2014) la confiabilidad de un 

instrumento se refiere a qué tan consistente y estable son los resultados 

obtenidos mediante su uso bajo las mismas condiciones y a lo largo del tiempo. 

En cuanto a los procedimientos, se desarrollaron y validaron la encuesta 

y el cuestionario mediante la consulta con expertos y pruebas de confiabilidad. 

Se planifico recolectar información sobre la percepción del liderazgo pedagógico 

y clima organizacional de 67 profesores. Los datos obtenidos fueron objeto de 

análisis mediante el empleo del software SPSS 27, dicho análisis abarco la 

realización de cálculos tanto descriptivos como inferenciales. 

Los datos fueron examinados a través estadística descriptiva e inferencial. 

Para el método de análisis. Primero, se crearon tablas de frecuencia y gráficos 

para evaluar el nivel de liderazgo pedagógico y el clima institucional de los 

docentes en sus diferentes componentes. Posteriormente, se llevó a cabo un 

análisis de hipótesis con el propósito de identificar las posibles correlaciones 

entre las variables. 

En cuanto a los aspectos éticos en la redacción y estructuración de la 

investigación, resultó fundamental seguir principios éticos rigurosos para 

garantizar la integridad y validez de los resultados, así como para proteger los 

derechos y el bienestar de los participantes. Este compromiso ético incluyó 

obtener el consentimiento informado de todos los participantes, garantizar la 

confidencialidad de sus datos y emplear procedimientos transparentes y 
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equitativos durante todo el estudio. Además, nos sometimos a los parámetros 

prescritos por la 7ma edición de las Normas APA, que ofrecen directrices 

detalladas para la presentación y organización de informes académicos, 

promoviendo la claridad y consistencia en la comunicación de los hallazgos. 

Además, se utilizó el software Turnitin para prevenir cualquier forma de plagio, 

asegurando la originalidad del trabajo y manteniendo la integridad científica. Esta 

combinación de prácticas éticas y rigurosidad metodológica fue fundamental 

para el desarrollo de una investigación sólida y confiable. 
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III. RESULTADOS 
 

Tabla 1 

Nivel de la variable liderazgo pedagógico 

 
  Liderazgo Pedagógico  

 f Porcentaje Porcentaje válido 

Válido Malo 20 29,9% 29,9 

 Regular 30 44,8% 44,8 

 Bueno 17 25,4% 25,4 

 Total 67 100,0% 100,0 

 
De acuerdo con las evidencias, el 44,8% de los encuestados considero 

el liderazgo pedagógico como regular, el 29,9% lo evaluó como malo y el 

25,4% de los encuestados indicó que se encontraba en un nivel bueno. A partir 

de estos datos se puede deducir que la variable se encuentra en un nivel 

regular. 

Tabla 2 

Niveles de las dimensiones de liderazgo pedagógico 
 

Planeamiento 

estratégico 

liderazgo Interacción Gestión curricular 

  f % f % f % f % 

Válido Malo 11 16,4% 22 32,8% 27 40,3% 23 34,3% 

 Regular 39 58,2% 36 53,7% 24 35,8% 30 44,8% 

 
Bueno 17 25,4% 9 13,4% 16 23,9% 14 20,9% 

 Total 67 100,0% 67 
100,0% 67 100,0% 67 100,0% 

 
Según el análisis realizado, se puede evidenciar que, con respecto a 

planeamiento estratégico, el 58,2% de los encuestados evaluó como regular, el 

25,4% menciono que estaba en un nivel bueno, mientras que el 16,4% indico 

que era malo. En el caso del liderazgo, el 53,7% lo percibió como regular, el 

32,8% evaluó a la dimensión como malo, y el 13,4% indico que se encontraba 

en un nivel bueno. Para la dimensión interacción, el 40,3% de los entrevistados 

indico que se hallaba en un grado malo, el 35,8% lo evaluó como regular, y el 

23,9% como bueno. En lo que respecta a la gestión curricular, el 44,8% de los 
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encuestados la califico como regular, el 34,3% considero que era deficiente, y el 

20,9% la evaluó como bueno. 

Tabla 3 

Niveles del clima organizacional 
 
 

  Clima organizacional  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

 Malo 29 43,3% 43,3 

 Regular 24 35,8% 35,8 
Válido 

   Bueno  14  20,9%  20,9  

 Total 67 100,0 100,0 

 

Según las evidencias, se puede observar que el 43,3% de la muestra 

evaluó el clima organizacional como desfavorable, el 35,8% lo consideró en un 

nivel regular, y el 20,9% lo calificó como favorable. Estos resultados sugieren 

que esta variable se sitúa en un nivel malo. 

Tabla 4 

Niveles de las dimensiones del clima organizacional 
 

Autorrealización Involucramiento 

laboral 

Supervisión Comunicación Condiciones 

laborales 

  
f % f % f % f % f % 

Válido Malo 20 29,9% 25 37,3% 18 26,9% 3 4,5% 38 56,7% 

 
Regular 33 49,3% 41 61,2% 45 67,2% 60 89,6% 27 40,3% 

 
Bueno 14 20,9% 1 1,5% 4 6% 4 6% 2 3% 

     100,0% 67 100,0% 67 100,0%  

 Total 67 100,0% 67       

 
Según los datos, la autorrealización se encontró en un nivel regular con 

49,3%, el 29,9% en un nivel malo, y el 20,9% se ubica en un nivel bueno. En el 

caso del involucramiento laboral, el 61,2% evaluó a la dimensión como regular, 

el 37,3% lo ubica en un nivel malo, mientras que el 1,5% lo evalúa como bueno. 

En lo que respecta a la supervisión 67,2% lo evalúa como regular, el 26,9% 

indica que se encuentra en un nivel malo, y el 6% lo evalúa como bueno. En 

relación con la comunicación, el 89.6% de los encuestados la califica como 

regular, mientras que el 4,5% lo evalúa como malo y el 6% como bueno. Para la 
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dimensión condiciones laborales, el 56,7% de los encuestados indica que se 

encuentra en un nivel malo, para el 40,3% lo evalúa como regular, y el 3% como 

buena. 

Análisis Inferencial 

 
Hipótesis general 

 
Ho: No existe una relación positiva y significativa entre el liderazgo pedagógico 

y el clima organizacional en docentes de las Instituciones Educativas de La 

Convención, Cusco, 2024. 

Ha: Existe una relación positiva y significativa entre el liderazgo pedagógico y el 

clima organizacional en docentes de las Instituciones Educativas de La 

Convención, Cusco, 2024. 

Tabla 5 

Correlación entre liderazgo pedagógico y clima organizacional 
 
 

  Correlaciones  

  Liderazgo 

pedagógico 

clima 

organizacional 

Rho de Spearman Liderazgo pedagógico Coeficiente de correlación 1,000 ,729** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 67 67 

 
clima organizacional Coeficiente de correlación ,729** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 67 67 

 

 

Los descubrimientos demuestran una asociación directa en ambas 

variables de estudio, teniendo un resultado de Rho = 0,729, equivalente a una 

correlación positiva considerable y una significancia de 0,000 la cual es menor a 

0,05, por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la hipótesis alterna. 

Hipótesis específicas 

 
Ho: No existe relación positiva y significativa entre el clima organizacional y las 

dimensiones: planteamiento estratégico, liderazgo, interacción, gestión curricular 

en docentes de las Instituciones Educativas de La Convención, Cusco, 2024. 
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Ha: Existe relación positiva y significativa entre el clima organizacional y las 

dimensiones: planteamiento estratégico, liderazgo, interacción, gestión curricular 

en docentes de las Instituciones Educativas de La Convención, Cusco, 2024. 

Tabla 6 

Correlación entre las dimensiones del liderazgo pedagógico y clima 

organizacional 

 

  Clima organizacional  

Coeficiente de 

Planeamiento correlación 
,734** 

estratégico Sig. (bilateral) ,000 

N 67 

Coeficiente de 

Liderazgo 
correlación 

,630 

Rho de 

Spearman 

Sig. (bilateral) ,000 

N 67 

Coeficiente de 

Interacción 
correlación 

,750 

Sig. (Bilateral) ,000 

N 67 

Coeficiente de 

Gestión curricular 
correlación 

,823 

Sig. (Bilateral) ,000 

N 67 
 

 

 

Los descubrimientos muestran que existe asociación directa entre todas 

las dimensiones de liderazgo pedagógico con la variable clima organizacional de 

0,000 < 0,05. Por tal motivo se rechaza la Ho y se acepta la hipótesis alterna, 

existe un vínculo positivo considerable entre las dimensiones y la variable clima 

organizacional, a excepción de la gestión curricular y clima organizacional que 

tienen una correlación positiva muy fuerte. 
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IV. DISCUSIÓN 
 

Esta investigación tuvo como meta principal determinar el vínculo entre el 

liderazgo pedagógico y el clima organizacional en docentes de las Instituciones 

Educativas de La Convención, Cusco, 2024. 

Respecto a los datos descriptivos revelaron que los encuestados 

evaluaron como regular a la variable liderazgo pedagógico. Estos hallazgos son 

similares con el estudio de Orellana (2019), quien encontró que un liderazgo 

eficaz predice positivamente el desempeño docente. El liderazgo efectivo estaba 

claramente asociado con mejoras en las prácticas pedagógicas y la satisfacción 

general. Esto indica una posible área de mejora en la formación y prácticas de 

liderazgo en las instituciones estudiadas para alcanzar un impacto más positivo. 

La evaluación regular del liderazgo pedagógico sugiere que, aunque existen 

estructuras y esfuerzos de liderazgo, estos podrían no estar siendo 

completamente efectivos. Esta observación resalta una oportunidad crítica para 

reevaluar las estrategias de liderazgo empleadas en las instituciones. Podría ser 

que los líderes educativos necesiten más apoyo, formación o recursos para 

implementar prácticas de liderazgo que realmente inspiren y motiven al personal 

docente y administrativo. 

Así mismo, el planeamiento estratégico, mayoritariamente evaluado como 

regular, indico posibles deficiencias en la claridad y efectividad de la 

planificación. Dicha evaluación en el estudio sugiere que el planeamiento 

estratégico podría estar implementándose, pero no de manera óptima. A 

diferencia del estudio de Simbron y Boudri (2020), donde el liderazgo directivo 

mostró impactos más claros en la satisfacción, destacando la influencia del 

planeamiento estratégico, mientras que nuestro estudio refleja la necesidad de 

mejorar esta dimensión para alcanzar resultados similares. En consecuencia, el 

planeamiento estratégico indica que los líderes pueden estar enfrentando 

desafíos al tratar de formular y comunicar una visión clara y efectiva. Esto podría 

deberse a limitaciones en su formación o falta de alineación entre las metas 

institucionales y las prácticas cotidianas. Se necesita más enfoque en cómo los 

líderes están siendo preparados para manejar la planificación estratégica dentro 

de sus roles. 
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Además, los hallazgos descriptivos de la investigación indicaron que el 

liderazgo fue evaluado entre regular y malo, sugiriendo que las capacidades de 

liderazgo actuales podrían no estar a la altura de las expectativas o necesidades. 

Los cuales se contrastan con Quiroz (2019) quien mostró que un liderazgo 

efectivo estaba directamente correlacionado con mejoras en el clima 

organizacional. En ese entender, la percepción de un liderazgo no efectivo es 

preocupante, ya que el liderazgo es fundamental para motivar, guiar y apoyar al 

personal. Esta discrepancia podría estar impactando negativamente en otras 

áreas de la gestión escolar. Fortalecer el liderazgo a través de programas de 

desarrollo profesional o mentoría podría ayudar a mejorar esta situación, 

alineando mejor las prácticas de liderazgo con las expectativas y necesidades 

del personal y los estudiantes. 

Así mismo, los resultados indican que el componente interacción tiene 

resultados divididos entre regular y malo, las cuales se asemejan a Quiroz 

(2019), debido a que menciona que las dimensiones del liderazgo directivo 

estaban positivamente correlacionadas con el clima organizacional, aunque 

había aspectos del clima que mostraban correlaciones inversas. La percepción 

regular a mala en la interacción sugiere deficiencias en cómo los líderes 

gestionan sus relaciones y comunicaciones, lo cual podría estar impactando 

negativamente el clima organizacional, similar a los desafíos observados por 

Quiroz. Esto podría deberse a una falta de habilidades de comunicación efectiva 

o a desafíos en el manejo de la diversidad dentro del cuerpo docente. Sería 

importante implementar estrategias específicas para mejorar la comunicación y 

la relación interpersonal en todos los niveles de la organización. 

Así también, los hallazgos sobre el componente gestión curricular 

predominan en el nivel regular. Estos resultados apoyan al estudio de Mestanza 

(2021) quien investigó la relación entre el clima institucional y las relaciones 

interpersonales en profesores de primaria en Chachapoyas, Perú, encontrando 

una fuerte asociación entre un ambiente institucional favorable y prácticas 

curriculares efectivas. En esta investigación, la evaluación de regular en la 

gestión curricular sugiere que una mejora en este componente podría 

potencialmente replicar los beneficios observados en el estudio de Mestanza 

(2021), mejorando tanto las relaciones interpersonales como el ambiente 

educativo general. Por otro lado, Ninco (2021) mostró que un liderazgo 
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pedagógico efectivo favorece un ambiente educativo propicio a través de una 

gestión curricular adecuada, estos hallazgos no concuerdan con los datos 

descriptivos encontrados debido a que la evaluación regular en la gestión 

curricular en nuestro estudio indica que aunque hay esfuerzos para gestionar el 

currículo adecuadamente, estos no están alcanzando el nivel de eficacia visto en 

el estudio de Ninco (2021), lo que podría estar afectando tanto el clima 

organizacional como el desempeño estudiantil. Es posible que se requiera una 

revisión de cómo los currículos están siendo diseñados y ejecutados, 

asegurando que los líderes tengan las competencias necesarias para esta tarea 

crítica. 

Por otro lado, las evidencias indicaron que en nivel del clima 

organizacional fue en general evaluado como malo, por una parte, significativa 

de los encuestados (43,3%). En lo que respecta la dimensión autorrealización es 

predominantemente evaluada como regular, esto indica que los docentes sienten 

que no están alcanzando su potencial completo. Investigaciones previas han 

demostrado que la falta de oportunidades para la autorrealización puede llevar a 

una baja satisfacción laboral y un alto índice de rotación (Maslow, 1954). La 

teoría de Maslow sobre la autorrealización sugiere que alcanzar este nivel es 

esencial para la satisfacción personal y profesional, y es un componente crucial 

en la motivación de los docentes. Debido a esto, es crucial adoptar un enfoque 

más personalizado, que no solo reconozca las necesidades individuales de los 

docentes, sino que también brinde las herramientas y recursos necesarios para 

su desarrollo. Esto podría incluir más oportunidades de capacitación, proyectos 

de liderazgo, y vías para la innovación pedagógica. Por su parte, Ninco (2021) 

sostiene que las condiciones de gestión educativa favorecen un clima 

organizacional eficaz. Sin embargo, el nivel solo regular de autorrealización en 

nuestra investigación sugieren que las condiciones podrían no estar 

completamente alineadas para fomentar la satisfacción y el crecimiento 

personal. 

Así mismo, un 61.2% califica como regular a la dimensión involucramiento 

laboral, lo cual podría indicar un compromiso a medias con la institución. Ante 

ello en comparación con estudios como el de Mestanza (2021), donde se asocia 

un clima institucional favorable con relaciones interpersonales positivas y un 

mayor involucramiento, nuestros resultados muestran que todavía hay desafíos 
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importantes en motivar y comprometer completamente al personal en las 

actividades y metas institucionales. 

En cuanto a el componente supervisión fue ubicado en el nivel regular 

(67.2%), Morillo (2020) encuentra una fuerte correlación entre un liderazgo 

efectivo y una supervisión sólida como parte de un clima organizacional positivo, 

la cual nos muestra diferencias marcadas, ya nuestros resultados indican que la 

supervisión es percibida como regular, lo que sugiere una falta de liderazgo 

efectivo y supervisión consistente en comparación con los hallazgos más 

positivos de Morillo. 

Con respecto al componente comunicación, los datos descriptivos indican, 

que entre los profesores encuestados la dimensión se ubica en un nivel regular 

(89.6%). Esto se apoya con el antecedente previo de Delgado (2023) quien 

sugiere que una mejora en la comunicación impacta significativamente en el 

clima organizacional. Y tiene similitudes en términos de que ambos estudios 

identifican la comunicación como un área crítica, aunque en nuestro caso aún se 

observa que necesita mejoras significativas para alcanzar un impacto positivo 

más notable. 

En el caso del componente condiciones laborales fue ubicado en un nivel 

malo (56.7%). Esto se refuerza con la investigación previa de Quiroz (2019) 

quien sugiere que mejorar las condiciones laborales tiene un impacto directo y 

significativo en el clima organizacional. La mejora en estas condiciones puede 

resultar en un aumento de la satisfacción y del compromiso del personal. El 

estudio destaca que un ambiente laboral adecuado es esencial para mantener la 

motivación y la eficiencia. Así mismo se relaciona con Mestanza (2021), ya que 

enfatiza que un clima institucional favorable, que incluye buenas condiciones 

laborales, está asociado con relaciones interpersonales positivas entre los 

empleados, lo que a su vez mejora el desempeño general y la satisfacción laboral 

de los docentes. 

En relación con el objetivo general se encontró que existe un nexo positivo 

y significativo entre ambas variables lo cual es consistente con varios estudios 

anteriores, como los de Quiroz (2019), donde se observó que un liderazgo 

pedagógico estaba directamente correlacionado con mejoras en el clima 

organizacional. Esto apoya la idea de que un liderazgo fuerte y efectivo puede 

tener una influencia positiva significativa en la atmosfera de trabajo de las 



28  

instituciones educativas. Así mismo, Quispe et al. (2023) encontraron que el 

liderazgo transformacional mejora tanto el clima institucional como el rendimiento 

docente, lo que apoya los hallazgos de una correlación positiva entre el liderazgo 

pedagógico y el clima organizacional. Lo mencionado anteriormente se basa 

teóricamente en la teoría del liderazgo Lussier (2011) debido a que es central 

para comprender cómo las cualidades y acciones del liderazgo en un entorno 

educativo afectan directamente el ambiente laboral, las percepciones del 

personal y los resultados educativos. Líderes pedagógicos eficaces son aquellos 

que no solo gestionan los recursos y los currículos, sino que también inspiran, 

motivan y apoyan a sus docentes, lo que se refleja en un clima organizacional 

positivo y productivo. Además, contrasta con el modelo de Litwin y Stringer que 

detalla cómo diferentes aspectos del clima organizacional (como la estructura, el 

apoyo y la recompensa) pueden ser influenciados por prácticas de liderazgo 

efectivas. La relación entre un liderazgo fuerte y un clima organizacional 

saludable es crucial, ya que un buen clima puede aumentar la satisfacción 

laboral, la eficiencia y la eficacia de los profesores. Reforzamos la necesidad de 

promover un liderazgo pedagógico integral que no solo se centre en la 

administración, sino también en el desarrollo integral continuo de los docentes, 

lo cual es crucial para un clima organizacional positivo. 

El primer objetivo específico mostró que existe asociación entre clima 

organizacional y la dimensión planeamiento estratégico. Estos hallazgos 

indicaron que el planeamiento estratégico demostró tener una correlación 

positiva significativa con el clima organizacional. Esto indica que una 

planificación bien estructurada y estratégica es crucial para el desarrollo de un 

clima organizacional favorable, subrayando la importancia de objetivos claros y 

estrategias bien definidas en la gestión educativa. Esto contrasta con Simbron y 

Boudri (2020) debido a que destacaron la importancia del planeamiento 

estratégico en la influencia del clima organizacional, lo que apoya los hallazgos 

sobre la correlación positiva entre estas dimensiones. Además, se fundamenta 

en el modelo de Litwin y Stringer debido a que proporciona una estructura para 

entender cómo el planeamiento estratégico como parte del clima organizacional 

puede influir en la motivación y el rendimiento de los docentes. Por su parte, 

Ninco (2021) enfatizó que el planeamiento estratégico debe adaptarse a 

contextos específicos, sugiriendo que podría haber limitaciones en su aplicación 
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general. El estudio, sin embargo, índica una aplicación universal sería 

beneficiosa del planeamiento estratégico en el clima organizacional. 

El segundo objetivo específico mostró que existe una conexión 

significativa entre el clima organizacional y el liderazgo, lo que refuerza la idea 

de que las capacidades de liderazgo son esenciales para manejar eficazmente 

el clima institucional, y que la mejora de estas capacidades puede tener un 

impacto directo en la mejora del ambiente laboral. Estos resultados son similares 

a los encontrados por Quiroz (2019) quien notó una correlación positiva entre el 

liderazgo y el clima organizacional, destacando cómo un liderazgo adecuado 

puede influenciar positivamente el ambiente institucional. Estos hallazgos se 

apoyan en la teoría del liderazgo Lussier (2011), ya que explica que un liderazgo 

efectivo es esencial para establecer un clima organizacional que respalde los 

objetivos educativos. Un liderazgo que es tanto transformacional como 

instruccional puede inspirar y motivar a los docentes, promoviendo un clima de 

colaboración y apoyo continuo. A diferencia con Orellana (2019) que encontró 

que tácticas específicas de liderazgo, como motivación basada en recompensas, 

tenían efectos limitados, lo que contrasta con nuestro hallazgo de una conexión 

amplia y positiva entre liderazgo y clima organizacional sin tales limitaciones 

específicas. Por tal motivo, se sostiene que el desarrollo de habilidades de 

liderazgo debe ser una prioridad continua para los directores y administradores 

educativos, con un enfoque en estrategias empáticas e inclusivas. 

El tercer objetivo específico halló relación positiva y significativa entre el 

clima organizacional y la interacción. Los hallazgos encontrados destacan la 

interacción entre los docentes, también mostró una correlación positiva con el 

clima organizacional. Este resultado subraya la importancia de la comunicación 

y colaboración efectivas entre los docentes para fomentar un clima positivo, 

indicando que las relaciones interpersonales juegan un papel crítico en el 

ambiente educativo. Estos datos se refuerzan con la teoría del clima para la 

innovación, según Perilla y Gonzales (2020) esta teoría es relevante al 

considerar cómo un clima que fomenta la apertura y el intercambio de ideas 

puede incentivar la innovación pedagógica. Un clima organizacional que valora 

y promueve la interacción constructiva puede aumentar la eficacia educativa y la 

satisfacción del personal. De la misma forma se contrasta con Quiroz (2019) 

quien también observó que las dimensiones del liderazgo estaban 
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correlacionadas positivamente con el clima organizacional, aunque algunas 

dimensiones presentaban variaciones, similar al estudio donde la interacción 

muestra una correlación positiva, pero con variaciones. Por su parte, Morillo 

(2020) aunque identificó una relación positiva similar, su enfoque era más 

específico en cómo la supervisión influía en el clima, a diferencia del estudio que 

muestra una relación más generalizada y directa entre interacción y clima 

organizacional. Ambos estudios resaltan la importancia de la interacción, aunque 

con resultados mixtos en términos de su efecto en el clima organizacional. 

Recomendamos estrategias para fortalecer la comunicación y colaboración 

dentro de las instituciones educativas, promoviendo un clima de apertura y 

participación activa. 

Finalmente, el último objetivo específico encontró conexión positiva y 

significativa entre el ambiente laboral y la gestión curricular. Esto implica que la 

forma en que se maneja el currículo, incluyendo su desarrollo, implementación y 

evaluación, es fundamental para el clima organizacional. Una gestión curricular 

efectiva no solo mejora el aprendizaje, sino que también contribuye al bienestar 

general de los docentes. Se apoya en la teoría del liderazgo Lussier (2011) que 

sugiere que un liderazgo efectivo en la gestión curricular es crucial para el 

desarrollo de prácticas pedagógicas que respondan a las necesidades de 

aprendizaje de los estudiantes y al bienestar de los docentes. Estos hallazgos 

son similares a los de Mestanza (2021) que encontró una fuerte asociación entre 

un clima institucional favorable y prácticas curriculares efectivas, lo que refuerza 

los hallazgos de una correlación fuerte entre la gestión curricular y el clima 

organizacional. Por otro lado, aunque Ninco (2021) destacó que la gestión 

curricular apoya un liderazgo pedagógico efectivo, la relación entre la gestión 

curricular y el clima no fue tan directamente examinada como en el estudio. 

Mientras que Mestanza resalta una relación positiva entre clima y prácticas 

curriculares, Ninco enfoca más en cómo el liderazgo influye en la gestión 

curricular. Elegimos una gestión curricular que esté estrechamente alineada con 

las políticas de liderazgo pedagógico, asegurando currículos inclusivos y 

actualizados que respondan efectivamente a las necesidades de estudiantes y 

docentes. 

En general, los resultados inferenciales confirmaron tanto la hipótesis 

general como las específicas, evidenciando una conexión significativa entre el 
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liderazgo efectivo y un ambiente laboral positivo. Esta correlación reafirma la 

teoría de que un liderazgo pedagógico bien implementado es crucial para 

establecer un ambiente laboral estimulante y productivo. 

La investigación estuvo fuertemente anclada en teorías y modelos 

previos, como los mencionados por Villanueva et al. (2021), quienes definieron 

el liderazgo pedagógico como la capacidad para influenciar y movilizar a otros 

con el fin de alcanzar resultados óptimos en el aprendizaje de los estudiantes. 

De manera similar, los hallazgos de esta tesis demostraron que dimensiones 

como el planeamiento estratégico, la interacción efectiva y una adecuada gestión 

curricular, cuando son lideradas eficazmente, contribuyen significativamente a 

mejorar el clima organizacional. 

Los hallazgos también se alinearon con el modelo de Litwin y Stringer, 

mencionado por Díaz et al. (2020), que resalta cómo diversas dimensiones del 

clima organizacional, como la estructura y la responsabilidad, pueden ser 

afectadas positivamente mediante un liderazgo pedagógico efectivo. En este 

contexto, la investigación aportó evidencia adicional de que un liderazgo bien 

estructurado y estratégico puede mejorar significativamente estos aspectos. 
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V. CONCLUSIONES 
 

Primera: Se concluye que existe conexión entre el liderazgo pedagógico y 

clima organizacional, siendo el grado de asociación positiva alta (r = 

0,729) y significativa Sig. (Bilateral) = 0,000 < 0,05. Además, el nivel 

de liderazgo pedagógico es regular (44,8%) y el clima organizacional 

se encuentra en un nivel malo (43,3%). Estos hallazgos son 

indicativos fuertes de que las prácticas de liderazgo influencian de 

manera directa y medible la calidad del ambiente laboral y educativo. 

Segunda: Se puede afirmar que existe asociación entre el planeamiento 

estratégico y clima organizacional, Cusco, 2024, siendo el grado de 

vínculo positivo considerable (r= 0,734) y significativa Sig. (Bilateral) 

= 0,000 <0,05. Además, el nivel del planeamiento estratégico fue 

evaluado como regular (58,2%). Este hallazgo refuerza la teoría de 

que un planeamiento estratégico claro y bien implementado 

contribuye directamente a la optimización del clima organizacional, 

lo que resalta la necesidad de líderes capacitados en la formulación 

y ejecución de planes estratégicos eficaces. 

Tercera: Se determina que existe una conexión entre el liderazgo y el clima 

organizacional, siendo el grado de asociación positiva moderada 

(r=0,630) y Sig. (0,000<0,05). Además, el nivel de liderazgo se 

encontró en regular (53,7%). El liderazgo no solo influye en las 

normas operativas, sino que también impacta la moral y la 

motivación del personal docente, evidenciando la necesidad de un 

desarrollo continuo de las habilidades de liderazgo entre los 

directores y administradores de las escuelas. 

Cuarta: Se establece que existe una relación entre la interacción y el clima 

organizacional, siendo el grado de correlación positiva considerable 

(r=0,750) y significativa Sig. (0,000 < 0,05). Además, el nivel de 

interacción se encuentra en malo (40,3%). Esto indica que la calidad 

de las relaciones interpersonales y la comunicación dentro de las 

instituciones son determinantes esenciales para un ambiente 

organizacional positivo. Mejorar la comunicación y la colaboración 
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entre el personal puede tener un impacto directo y positivo en el 

clima general de la institución. 

Quinta: Se demuestra que existe vínculo entre la gestión curricular y clima 

organizacional, siendo el grado de nexo positivo fuerte (r=0,823) y 

significativa Sig. (0,000<0,05). Además, la gestión curricular se 

encuentra en un nivel regular (44,8%). Esto enfatiza la importancia 

de una gestión curricular efectiva y bien organizada como un factor 

crítico que contribuye al clima organizacional. Los líderes educativos 

deben enfocarse no solo en la administración curricular, sino también 

en asegurar que los currículos respondan a las necesidades 

educativas y emocionales de los estudiantes y docentes. 
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VI. RECOMENDACIONES 
 
Primera: Se recomienda a los directores desarrollar e implementar un plan de 

desarrollo profesional continuo que se enfoque en las habilidades de 

liderazgo pedagógico, como la toma de decisiones informada, la 

comunicación eficaz y la gestión emocional. Este plan debería incluir 

talleres, seminarios y coaching personalizado para los líderes 

educativos. 

Segunda: Se recomienda a los directivos, realizar evaluaciones periódicas del 

clima organizacional, planificación estratégica y del estilo de 

liderazgo en las instituciones educativas para identificar áreas de 

mejora y promover un ambiente de trabajo más positivo. 

Tercera: Se recomienda al directivo participar en talleres de mentoría donde 

líderes experimentados guían a nuevos directores, facilitando el 

intercambio de buenas prácticas. 

Cuarta: Se recomienda al directivo establecer estrategias para mejorar la 

comunicación efectiva y las relaciones interpersonales entre 

docentes, lo que puede contribuir a un clima organizacional más 

positivo. Esto incluye talleres de comunicación y actividades de team 

building que fomentan un ambiente colaborativo e interactivo. 

Quinta: Se recomienda a los directivos la realización de los currículos de 

manera que se alineen con las necesidades actuales de los 

docentes, incorporando enfoques interdisciplinarios y flexibles que 

permitan adaptarse a diferentes estilos de enseñanza y contextos 

socio-emocionales. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 



 

 
 

VARIABLES 

 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

El liderazgo 
pedagógico es la 
capacidad de movilizar 

 
DEFINICION 

OPERACIONAL 

 
 

DIMENSIONES INDICADORES 

 
 

 Claridad en la visión 

educativa 
 Planificación de objetivos 

 
Escala de 

medición 

 
Niveles y rangos 

 
 
 
 
 
 

 
Liderazgo 

pedagógico 

e influenciar a otros 
para lograr 
aprendizajes en todos 
sus estudiantes, 
promoviendo sistemas 
de acompañamiento y 
retroalimentación de 
las prácticas docentes, 
generan instancias e 
instrumentos de 
supervisión en 
conjunto, que a largo 
plazo influyen en 
procesos de 
evaluación y 
superación docente 
Villanueva (2021). 

 

El liderazgo 
pedagógico es la 
capacidad  de 
movilizar e 
influenciar a otros 
para lograr 
aprendizajes         en 
todos sus 
estudiantes. Este tipo 
de liderazgo cuenta 
con tres dimensiones 
clave: planeamiento 
estratégico, liderazgo 
e interacción. 

Planeamiento 

estratégico 

 
 
 
 
 

 
Liderazgo 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Interacción 

educativos 

 Necesidades educativas 

 
 
 

 Fomento del respeto 

mutuo 

 Influencia para crear un 

entorno de colaboración 

 Fomento del aprendizaje 

continuo 

 
 
 
 

 Fomento de relaciones de 

confianza 

 Clima de participación 

 Comunicación eficaz y 

coherente. 

 

 
Escala tipo Likert 

(escala del 
instrumento) 

 

Totalmente en 
desacuerdo (TD) 

 
Desacuerdo (D) 

 

Neutral 
(N) 

 

De acuerdo (DA) 
 

Totalmente de 
acuerdo 
(TDA) 

 
 

Ordinal 
(escala de la 

variable) 

 
 

MALO 
( 24 - 56 ) 

 
REGULAR 

(   57 - 88 ) 
 

BUENO 
( 89 - 120 ) 



 

 
 
 

 
 

 
Gestión curricular 

 Evaluación de necesidades 

educativas 

 Implementación de 

estrategias eficaces 

 Mejora de los procesos de 

enseñanza y aprendizaje 



 

 
 DEFINICIÓN 

 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 
 

OPERACIONAL 

  Escala de medición Niveles y rangos 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES   

 
El clima organizacional 
determina  cómo los 
empleados perciben su 
labor, influenciando 
directamente  su 
desempeño, 
productividad   y 
satisfacción.   Este 
entorno se compone del 
medio ambiente 
humano y físico donde 
se desarrollan  las 
actividades  diarias, 
impactando 
significativamente en la 
satisfacción    del 
personal y, por ende, en 
la productividad de la 
organización 
(Fernández, 2020). 

El clima 
organizacional, 
compuesto por  el 
entorno  humano  y 
físico,    influye 
directamente en el 
desempeño, 
productividad     y 
satisfacción de los 
empleados.   Este 
clima se define por 
cinco dimensiones 
clave: 
autorrealización, 
involucramiento 
laboral,  supervisión, 
comunicación     y 
condiciones 
laborales. 

 
 

Autorrealización 

 Crecimiento personal 

 Contribución al 

bienestar de su 

entorno. 

 Trascendencia de 

necesidades básicas. 

  

    
Ordinal 

(escala de la 
variable) 

 
 

MALO 
(   26 - 61 ) 

 

REGULAR 
(   62 - 96 ) 

 
BUENO 

( 97 - 130 ) 

  

Involucramiento 

laboral 

 Participación en la 

toma de decisiones 

 Identificación con la 

institución 

 Grado de 

identificación 

psicológica con el 

trabajo 

 
 
 
 

Escala tipo Likert 
(escala del 

instrumento) 
 

Totalmente en 
desacuerdo (TD) 

 
Desacuerdo (D) 

 

Neutral 
(N) 

 

De acuerdo (DA) 
 

Totalmente de 
acuerdo 
(TDA) 

Clima 

organizacional 

 

  
 Cumplimiento de 

objetivos educativos 

 Corrección de 

debilidades 

 Interactividad y 

retroalimentación 

continua 

    

Supervisión 
 

    
 Habilidades 

comunicativas de los 

docentes 

 Interacción entre 

organismos 

institucionales 

 Proceso de 

comunicación 

 

    
Comunicación 

  



 

 
 
 

 educativa como 

constructo teorico 

 
 

 
Condiciones 

laborales 

 
 

 Disponibilidad de 

recursos 

 Comodidad en el aula 

 Soporte en salud y 

seguridad 



Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 
 
Instrucción. Estimado docente, este instrumento le permitirá autoevaluar el 

liderazgo pedagógico de las Instituciones Educativas. Lea atentamente y señale 

con una X la puntuación que mejor describa la situación, teniendo en cuenta la 

siguiente escala: 

 
Totalmente en 
desacuerdo 

Desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente 
de acuerdo 

1 2 3 4 5 

 
 

Ítems o preguntas 1 2        3      4      5 
 

V. liderazgo pedagógico 

 

Dimensión 1: Planeamiento estratégica 

1) La visión educativa de la institución está claramente 
definida y es comprendida por todos los miembros del 
personal docente. 

2) El liderazgo educativo de la institución comunica de manera 
efectiva la visión educativa a toda la comunidad docente 

3) La institución educativa establece objetivos específicos y 
medibles para mejorar el rendimiento académico de los 
estudiantes 

4) El proceso de planificación de objetivos educativos incluye 
la participación activa de los docentes y otros miembros del 
personal escolar 

5) La institución educativa realiza un análisis exhaustivo de las 
necesidades educativas de los estudiantes en el contexto 
local 

6) Los programas educativos están diseñados para responder 
efectivamente a las necesidades específicas de los 
estudiantes. 

Dimensión 2: Liderazgo 
 

7) La dirección de la institución educativa fomenta un 
ambiente de respeto mutuo entre todos los miembros del 
personal 

8) Los docentes en la institución sienten que sus opiniones y 
puntos de vista son valorados y respetados por la 
administración 

9) La dirección de la institución promueve activamente la 
colaboración entre los docentes para mejorar las practicas 
educativas 

10) El liderazgo en la institución promueve activamente la 
colaboración entre los docentes para mejorar las practicas 
educativas 

11) La institución apoya y facilita el desarrollo profesional 
continuo de los docentes a través de capacitaciones y 
talleres 

12) La administración incentiva a los docentes a participar en 
programas de actualización y perfeccionamiento profesional 

Dimensión 3: Interacción 
 

13) Los docentes sienten que la administración educativa 
fomenta un ambiente de confianza en la institución 

14) La administración educativa promueve la confianza mutua 
entre los estudiantes y los profesores 

 



 

 
 

15) La dirección permite que su opinión sea tomada en cuenta 
en las decisiones que afectan en la vida escolar 

16) La institución facilita espacios para que los docentes 
compartan sus opiniones y propuestas sobre la gestión 
escolar 

17) La dirección educativa mantiene una comunicación clara y 
coherente con los docentes sobre las políticas y 
procedimientos escolares 

18) Los estudiantes perciben que la información que reciben de 
sus profesores es clara y coherente con los objetivos 
educativos 

Dimensión 4: Gestión curricular 
 

19) La institución educativa realiza evaluaciones periódicas 
para ajustar las estrategias de enseñanza a las 
necesidades cambiantes de los estudiantes 

20) La dirección adapta su planificación curricular en función de 
las necesidades educativas detectadas en la institución. 

21) La institución implementa estrategias pedagógicas que han 
demostrado ser efectivas para mejorar el aprendizaje de los 
estudiantes. 

22) La dirección revisa y ajusta regularmente las estrategias de 
enseñanza utilizadas para asegurar su eficacia. 

23) La dirección promueve la mejora continua de los procesos 
de enseñanza y aprendizaje. 

24) La institución ha implementado el aula de innovación para 
mejorar los procesos de enseñanza y aprendizaje. 

 

 
 
 
 

Variable 2: Clima organizacional 
 

Instrucción. Estimado docente, este instrumento le permitirá autoevaluar el 

liderazgo pedagógico de las Instituciones Educativas. Lea atentamente y señale 

con una X la puntuación que mejor describa la situación, teniendo en cuenta la 

siguiente escala: 

 
Totalmente en 
desacuerdo 

Desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente 
de acuerdo 

1 2 3 4 5 

 
 

Ítems o preguntas 1 2       3      4      5 
 

V. Clima organizacional 

 

Dimensión 1: autorrealización 

1) Considera que las oportunidades de desarrollo profesional 
ofrecidas por la institución educativa han mejorado sus 
competencias pedagógicas 

2) Siente que su labor pedagógica contribuye 
significativamente al desarrollo y bienestar de la comunidad 
educativa 

3) Evalúa que sus estrategias pedagógicas están orientadas a 
fomentar el pensamiento crítico y la creatividad, más allá de 
los contenidos curriculares básicos 

Dimensión 2: involucramiento laboral 



 

 
 

4) Considera que se le brinda la oportunidad de participar 
activamente en las decisiones pedagógicas que afectan su 
labor diaria 

5)  Percibe que su opinión es valorada y tenida en cuenta 
durante las reuniones de planificación educativa en su 
institución 

6) Siente un fuerte sentido de pertenencia hacia la institución 
educativa en la que trabaja 

7) Cree que los valores y objetivos de la institución educativa 
están alineados con sus propias creencias y metas 
profesionales 

8) Este orgulloso de trabajar en su institución educativa y lo 
comunica positivamente a otras personas 

Dimensión 3: Supervisión 
 

9)  La dirección establece claramente los objetivos educativos 
que se deben alcanzar en cada periodo académico 

10)  La dirección realiza un seguimiento continuo para asegurar 
que los objetivos educativos se estén cumpliendo de 
acuerdo al plan establecido 

11) La dirección identifica oportunamente las debilidades en la 
práctica pedagógica y proporciona recomendaciones 
específicas para mejorarlas 

12) La intervención de la dirección para corregir debilidades es 
efectiva y contribuyen significativamente al mejoramiento 
del proceso de enseñanza-aprendizaje 

13) La dirección fomenta una comunicación continua y abierta 
con los docentes para discutir los progresos y desafíos en 
el proceso educativo 

14) La dirección proporciona retroalimentación regular y 
constructiva que ayuda a los docentes a mejorar sus 
prácticas pedagógicas. 

Dimensión 4: Comunicación 
 

15) Se comunica de manera clara y efectiva con sus 
estudiantes, facilitando la comprensión de los contenidos 
educativos. 

16)  Utiliza una variedad de técnicas comunicativas para 
adaptarse a las diferentes necesidades y estilos de 
aprendizaje de los estudiantes 

17) Participa activamente en las reuniones y actividades 
organizadas por los diferentes organismos institucionales 

18) La comunicación entre los docentes y los organismos 
institucionales es fluida y contribuye al desarrollo de 
proyectos educativos conjuntos. 

19) Comprende y aplica los principios del proceso de 
comunicación educativa en su práctica diaria 

20) El docente reflexiona sobre su propia practica comunicativa 
y busca mejorar continuamente sus habilidades en este 
ámbito. 

Dimensión 5: condiciones laborales 
 

21) Considera que la institución educativa proporciona todos los 
recursos materiales necesarios para la preparación y 
ejecución de sus clases 

22) Percibe que dispone de acceso adecuado a herramientas 
tecnológicas y recursos didácticos para mejorar el proceso 
de enseñanza-aprendizaje 

23) Cree que las condiciones físicas del aula, como el mobiliario 
y la iluminación, son adecuadas para realizar sus actividades 
pedagógicas de manera efectiva 

24) Cree que el tamaño y la distribución del aula facilitan la 
interacción con los estudiantes y el desarrollo de actividades 
grupales 

25) Siente que la institución educativa garantiza un entorno 
seguro y saludable, permitiéndole enfocarse en su labor 
pedagógica sin preocupaciones 



 
 

26) Observa que reciben el apoyo necesario en términos de 
salud y bienestar, incluyendo programas de prevención y 

  atención medica oportuna  



Anexo 3. Fichas de validación de instrumentos para la recolección de 

datos 

 

 



 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 

 



 

 

 

Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna 
 
 

 

V1: Liderazgo pedagógico 

D1: Planeamiento estratégico D2: Liderazgo D3: Interacción D4: gestión curricular 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 

3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 1 

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

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

3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 2 

4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 

4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 
 
 
 

 
V2: Clima organizacional 

 
D1: Autorrealización 

 
D2: Involucramiento laboral 

 
D3: Supervisión 

 
Q1 

 
Q2 

 
Q3 

 
Q4 

 
Q5 

 
Q6 

 
Q7 

 
Q8 

 
Q9 

 
Q10 

 
Q11 

 
Q12 

 
Q13 

 
Q14 

 
3 

 
3 

 
3 

 
3 

 
3 

 
4 

 
3 

 
4 

 
3 

 
3 

 
3 

 
3 

 
2 

 
2 



 

 
 
 

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

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

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

3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 

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



 

 

 

Resultados de la variable liderazgo pedagógico 
 
 
 
 

Estadísticas de fiabilidad 

 

 
Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en 

elementos 

                                               estandarizados  

 

 
N de elementos 

                             ,912  ,931  24  

 
 
 

 
 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

 
 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

P1 80,56 76,278 ,821 ,904 

P2 80,56 70,778 ,835 ,901 

P3 80,67 78,500 ,363 ,912 

P4 80,33 77,000 ,601 ,907 

P5 80,89 72,861 ,856 ,901 

P6 80,44 77,778 ,736 ,906 

P7 80,33 78,500 ,454 ,910 

P8 80,78 74,194 ,717 ,904 

P9 80,67 77,000 ,694 ,906 

P10 80,56 76,278 ,821 ,904 



 

 
 
 

P11 81,44 77,278 ,272 ,919 

P12 81,44 75,778 ,412 ,913 

P13 80,56 80,028 ,382 ,911 

P14 80,56 78,028 ,613 ,907 

P15 80,56 78,278 ,584 ,908 

P16 80,78 80,444 ,209 ,915 

P17 80,44 79,278 ,538 ,909 

P18 80,56 78,278 ,584 ,908 

P19 81,11 75,611 ,550 ,908 

P20 80,44 79,278 ,538 ,909 

P21 80,89 78,361 ,574 ,908 

P22 80,67 77,250 ,666 ,906 

P23 80,56 77,778 ,643 ,907 

P24 81,33 77,000 ,302 ,917 



 

 

 

Resultados de la variable clima organizacional 

Estadísticas de fiabilidad 
 
 
 
 

Alfa de Cronbach 

 
Alfa de Cronbach 

basada en elementos 

estandarizados 

 
 
 
 

N de elementos 

,938 ,957 26 

 
 

 
 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

 
 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Q1 87,67 126,000 ,579 ,936 

Q2 87,22 120,944 ,775 ,934 

Q3 87,22 123,694 ,903 ,934 

Q4 87,33 123,250 ,833 ,934 

Q5 87,22 123,694 ,903 ,934 

Q6 87,00 123,000 ,590 ,936 

Q7 87,33 125,000 ,671 ,936 

Q8 86,78 122,194 ,686 ,935 

Q9 87,44 124,528 ,675 ,935 

Q10 87,44 124,528 ,675 ,935 

Q11 87,67 126,000 ,579 ,936 

Q12 87,33 125,000 ,671 ,936 

Q13 87,56 123,278 ,554 ,937 



 

 
 
 

Q14 87,67 121,750 ,673 ,935 

Q15 87,22 123,694 ,903 ,934 

Q16 87,22 120,944 ,775 ,934 

Q17 87,22 122,194 ,686 ,935 

Q18 87,22 123,694 ,903 ,934 

Q19 87,44 126,278 ,523 ,937 

Q20 87,00 123,000 ,590 ,936 

Q21 88,56 128,278 ,240 ,941 

Q22 87,78 115,444 ,686 ,935 

Q23 87,89 118,611 ,453 ,942 

Q24 88,44 126,778 ,184 ,946 

Q25 87,78 119,444 ,692 ,935 

Q26 88,33 117,750 ,645 ,936 
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Anexo 6. Reporte de similitud en software Turnitin 
 
 

 



 

 

 

Anexo 7. Análisis complementario 
 
 
 



Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigación 
 
 

 



Carta de autorización de aplicación 

 



 

 

 

Anexo 9. Otras evidencias 

Matriz de consistencia 

Tabla 7 

Matriz de consistencia 

 
Título: Liderazgo pedagógico y clima organizacional en docentes de las instituciones educativas de La Convención, Cusco, 2024. 
Autora: Ninosca Cardenas Acuña 

Problema Objetivos Hipótesis  Variables e indicadores   

Problema General: 
¿Cómo se relaciona el 
liderazgo pedagógico con el 
clima organizacional en 
docentes de las Instituciones 
Educativas de La 
Convención, Cusco, 2024? 
Problema Específico 1: 
¿Cómo se relacionan el 
planeamiento estratégico con 
el clima organizacional en 
Instituciones Educativas de 
La Convención, Cusco, 
durante el año 2024? 

 
Problema Específico 2: 
¿Cómo se relacionan el 
liderazgo con el clima 
organizacional en 
Instituciones Educativas de 
La Convención, Cusco, 
durante el año 2024? 

Problema Específico 3: 
¿Cómo se relaciona la 
interacción con el clima 
organizacional en 
Instituciones Educativas de 

Objetivo general: 

El objetivo general del 

estudio es determinar la 

relación entre el liderazgo 

pedagógico y el clima 

organizacional en 

docentes en la 

Instituciones educativas, 

La Convención, Cusco, 

durante el año 2024. 

Objetivo específico 1: 

Determinar la relación 

entre el planeamiento 

estratégico con el clima 

organizacional en 

docentes en las 

Instituciones educativas, 

La Convención, Cusco, 

durante el año 2024. 

Objetivo específico 2: 

Determinar la relación 

entre el liderazgo con el 

clima organizacional en 

Hipótesis general: 
Existe una   relación 
positiva y significativa 
entre el  liderazgo 
pedagógico y el clima 
organizacional    en 
docentes en las 
Instituciones educativas 
La Convención, Cusco, 
en el año 2024. 
Hipótesis específica 1: 
Existe relación positiva 
y significativa entre el 
planteamiento 
estratégico y el clima 
organizacional  en 
docentes Instituciones 
educativas  La 
Convención, Cusco, 
durante el año 2024. 
Hipótesis específica 2: 
Existe relación positiva 
y significativa entre el 
liderazgo y el clima 
organizacional en 
docentes Instituciones 
educativas La 

Variable 1: Liderazgo pedagógico 
   

   

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
                                                                                                                    medición  

Niveles y 
rangos  

Planeamiento 
estratégico 

 
 
 
 
 

 
Liderazgo 

 
 
 
 

 
Interacción 

 Claridad en la visión 
educativa 

 Planificación de 
objetivos educativos 

 Necesidades 
educativas 

 

 Fomento del respeto 
mutuo 

 Influencia para crear 
un entorno de 
colaboración 

 Fomento del 
aprendizaje continuo 

 

 Fomento de relaciones 
de confianza 

 Clima de participación 

 Comunicación eficaz y 
coherente. 

1 - 2 
 

3 - 4 

 
 

5-6 

 
 

7- 8 
 

9-10 

 
 

11 - 12 

 
 

13-14 
 

15-16 
 

17 - 18 

 
 

Escala de Likert 
Politómico 

Ordinal 

 
 

Totalmente en 
desacuerdo 

(TD) 
Desacuerdo (D) 

Neutral 
(N) 

De acuerdo 
(DA) 

Totalmente de 
acuerdo 
(TDA) 

 
 
 

Ordinal 
(escala de la 

variable) 

 
 

MALO 
( 1 ) 

 
REGULAR 

( 2 ) 
 

BUENO 
( 3 ) 



 

 
 
 

La Convención, Cusco, 
durante el año 2024? 
Problema Específico 4: 

¿Cómo se relaciona la 
gestión curricular con el clima 
organizacional en 
Instituciones Educativas de 
La Convención, Cusco, 
durante el año 2024? 

docentes en  las 

Instituciones educativas, 

La Convención, Cusco, 

durante el año 2024 

Objetivo específico 3: 

Determinar la relación 

entre la interacción con el 

clima organizacional en 

docentes en las I.E., La 

Convención,  Cusco, 

durante el año 2024. 

Objetivo específico 4: 

Determinar la relación 

entre la gestión curricular 

con el clima 

organizacional en 

docentes en las 

Instituciones educativas 

La Convención, Cusco, 

durante el año 2024 

Convención, Cusco, 
durante el año 2024 
Hipótesis específica 3: 
Existe relación positiva 
y significativa entre la 
interacción y el clima 
organizacional  en 
docentes Instituciones 
educativas  La 
Convención, Cusco, 
durante el año 2024. 
Hipótesis específica 4: 
Existe relación positiva 
y significativa entre la 
gestión curricular y el 
clima organizacional en 
docentes Instituciones 
educativas  La 
Convención, Cusco, 

durante el año 2024. 

Gestión curricular  Evaluación de 
necesidades 
educativas 

 Implementación de 
estrategias eficaces 

 Articulación de la 
                                              gestión educativa  

19-20 
 

21 - 22 
 

23 - 24 

  

Variable 2: Clima organizacional 
   

 Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
                                                                                                                    medición  

Niveles y 
rangos  

  
Autorrealización 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Involucramiento 
laboral 

 Crecimiento personal 

 Contribución al 
bienestar de su 
entorno. 

 Trascendencia de 
necesidades básicas. 

 
 

 Participación en la 
toma de decisiones 

 Identificación con la 
institución 

 Grado de 
identificación 
psicológica con el 
trabajo 

1 
 

2 
 

3 

 
 
 
 

4-5 

 

6 

 
 

7-8 

 
Escala de Likert 

Politómico 
Ordinal 

 
 
 

Totalmente en 
desacuerdo 

(TD) 
Desacuerdo (D) 

Neutral 
(N) 

De acuerdo 
(DA) 

Totalmente de 
acuerdo 
(TDA) 

 
Ordinal 

(escala de la 
variable) 

 
 

MALO 
( 1 ) 

 

REGULAR 
( 2 ) 

 

BUENO 
(   3   ) 

   
Supervisión 

 Cumplimiento de 
objetivos educativos 

 Corrección de 
debilidades 

 Interactividad y 
retroalimentación 
continua 

 
9-10 

 
11-12 

 

13-14 

  



 

 
 
 

 
 

Comunicación 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Condiciones 

laborales 

 

 Disolución de 
amistades al dejar la 
institución 

 Permanencia de 
docentes por 
obligación 

 Perdidas de ingreso 
económico al 
abandonar la 
institución 

 

 
 Habilidades 

comunicativas de los 
docentes 

 Interacción entre 
organismos 
institucionales 

 Proceso de 
comunicación 
educativa como 
constructo teorico 

 
 

15-16 

 
 

17-18 

 
 

19-20 

 
 
 
 

 
21 – 22 

 
 

23 – 24 

 
 

25 – 26 



 

 

 

Ficha técnica de instrumento 
 

Tabla 8 

Ficha técnica de instrumento de variable liderazgo pedagógico 
 

Denominación: Cuestionario sobre percepción del liderazgo pedagógico 

Autor: Ninosca Cardenas Acuña 

Año: 2024 

Propósito: Medir el nivel del liderazgo pedagógico en niveles específicos: 

Malo, regular, bueno 

Tipo de reactivos Proposiciones con escala de Likert 

Número de ítems El cuestionario contiene 24 ítems distribuidos en 4 dimensiones. 

Administración: Individual 

Duración: 20 minutos. 

Rango de 

Aplicación: 

Docentes de las Instituciones Educativas. de la Convención, 

Cusco, 2024 

Aspectos 

Normativos: 

Muestra: 67 docentes 



 

 

 

Tabla 9 

Ficha técnica de instrumento de variable clima organizacional 
 

Denominación: Cuestionario sobre percepción del clima organizacional 

Autor: Ninosca Cardenas Acuña 

Año: 2024 

Propósito: Medir el nivel del clima organizacional en niveles específicos: 

Malo, regular, bueno 

Tipo de reactivos Proposiciones con escala de Likert 

Número de ítems El cuestionario contiene 26 ítems distribuidos en 5 dimensiones. 

Administración: Individual 

Duración: 20 minutos. 

Rango de 

Aplicación: 

Docentes de las Instituciones Educativas. de la Convención, 

Cusco, 2024 

Aspectos 

Normativos: 

Muestra: 67 docentes 



Formulario de Google para aplicación de los instrumentos 
 



Base de datos de investigación 
 

 V1: Liderazgo pedagógico 

D1: Planeamiento estratégico D2: Liderazgo D3: Interacción 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 

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

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

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

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

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

6 2 1 4 1 4 1 2 2 1 2 4 4 4 1 4 4 4 2 

7 2 1 3 3 3 1 4 3 5 2 3 5 5 5 3 3 3 4 

8 2 4 4 2 4 1 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 

9 4 4 4 2 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

10 3 3 3 2 2 1 3 2 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 

11 4 3 4 2 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 

12 3 3 4 2 5 4 5 5 5 5 3 5 5 4 4 4 4 1 

13 1 5 2 5 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 2 

14 1 4 2 5 2 3 5 4 4 2 4 5 5 1 5 4 1 3 

15 1 4 4 4 4 4 4 1 4 2 5 4 1 1 2 1 1 1 

16 1 3 4 4 1 3 3 1 3 2 2 3 1 1 2 1 1 1 

17 5 3 3 4 1 4 5 1 4 2 1 5 1 1 2 1 1 2 

18 5 4 4 3 1 4 3 1 1 2 1 1 5 4 3 1 1 3 

19 4 5 3 4 1 5 5 1 1 4 1 1 3 5 4 1 3 4 

20 5 5 4 1 1 4 4 2 1 4 1 5 5 3 4 5 3 4 

21 5 4 3 1 4 5 2 4 5 3 5 1 3 4 4 5 5 4 

22 5 4 3 3 3 3 2 4 5 2 4 5 3 3 4 3 4 3 

23 3 3 4 1 4 4 2 4 3 2 5 4 5 3 4 5 4 5 

24 5 4 4 2 5 3 2 3 3 2 4 2 3 3 5 4 3 3 

25 3 3 3 5 4 4 2 4 4 2 3 4 4 4 2 3 2 1 

26 1 3 3 3 3 3 4 4 3 2 5 4 3 5 2 3 2 2 

27 1 3 3 4 3 3 4 5 5 3 3 5 3 5 5 4 2 3 

28 1 5 5 5 5 1 5 1 1 4 4 3 5 4 2 4 1 1 

29 1 5 5 3 4 1 5 1 1 3 3 4 3 4 2 5 1 1 

30 3 1 5 4 3 1 3 1 5 4 2 5 5 1 5 1 1 2 

31 3 1 4 1 3 1 3 1 1 4 2 3 4 1 4 1 1 3 

32 4 1 4 1 1 1 4 1 1 4 2 5 5 1 4 1 1 4 

33 4 1 4 1 1 1 2 2 5 2 5 1 1 1 4 1 2 4 

34 2 1 4 1 1 3 4 3 4 4 1 1 1 4 4 5 4 3 

35 2 1 5 5 1 4 1 4 5 5 1 1 3 5 5 4 2 2 

36 2 2 3 2 1 3 1 1 2 3 5 5 5 1 2 3 3 2 

37 2 2 4 2 2 4 3 5 3 3 1 4 1 2 1 2 2 2 

38 1 4 4 2 4 4 5 5 1 4 1 2 1 5 2 4 2 4 

39 1 5 3 3 4 4 4 5 1 3 4 5 5 5 2 4 2 3 

40 1 4 3 3 3 4 3 4 1 5 5 2 1 4 1 4 2 1 



41 1 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 2 1 4 1 1 1 2 

42 5 3 4 3 5 3 5 5 1 5 4 2 1 4 5 1 1 3 

43 4 2 4 4 4 1 4 4 4 2 4 5 1 2 4 1 1 1 

44 4 1 2 5 2 1 3 4 4 2 5 5 3 3 3 1 1 1 

45 4 1 4 3 3 1 4 4 5 2 5 3 5 4 4 5 1 2 

46 3 1 4 4 1 1 2 1 5 2 5 1 1 3 3 4 3 4 

47 2 1 3 3 1 1 2 1 1 2 4 1 1 1 5 3 4 5 

48 2 1 5 3 1 1 2 5 1 4 4 1 5 1 3 5 3 5 

49 2 1 4 4 1 5 2 1 1 3 3 5 5 1 3 4 3 4 

50 2 4 4 4 1 4 2 1 5 4 5 3 1 1 2 4 2 1 

51 2 4 4 4 4 4 4 2 5 4 1 4 4 4 2 5 2 2 

52 2 5 4 1 2 1 1 4 1 3 5 2 5 5 2 4 2 3 

53 4 3 3 1 4 3 3 3 3 3 1 3 2 3 2 1 2 1 

54 3 3 4 1 4 3 3 4 1 5 1 5 3 5 2 5 1 1 

55 4 3 2 1 2 4 4 4 1 4 1 4 4 4 4 1 1 2 

56 2 1 3 2 3 4 4 4 1 2 4 3 5 5 4 1 1 4 

57 2 1 3 4 3 1 4 5 1 2 3 1 3 5 3 1 1 3 

58 2 1 4 4 3 1 3 3 1 2 3 5 3 5 3 4 1 4 

59 2 1 4 2 3 1 3 3 3 2 1 1 5 1 3 4 2 3 

60 2 1 4 2 3 1 3 1 3 2 1 1 5 1 3 5 2 4 

61 1 1 3 2 1 1 3 1 4 5 5 3 1 1 2 1 2 1 

62 1 2 3 2 1 1 2 1 3 3 5 4 1 1 1 1 2 2 

63 1 4 3 1 1 4 2 1 1 4 1 2 1 4 1 1 3 3 

64 1 4 4 5 1 4 2 1 1 4 4 4 5 5 2 1 5 1 

65 3 4 5 5 1 4 2 2 1 3 2 5 3 3 2 1 3 1 

66 5 4 3 5 4 3 2 5 1 3 2 3 4 3 5 3 3 2 

67 4 4 3 4 5 4 3 4 1 5 5 4 4 1 4 3 3 3 



 



 

V2: Clima organizacional 

D1: Autorrealizacion D2: Involucramiento laboral D3: Supervision 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 

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

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

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

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

2 1 1 2 2 2 2 3 1 1 3 3 2 2 

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

3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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



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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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



 



Figuras estadísticas 
 
 
 

Figura 1 

Niveles del liderazgo pedagógico 
 

 
Figura 2 

Niveles de la dimensión planeamiento estratégico 
 
 



 
 
 

 
 

 

Figura 4 

Nivel de la dimensión interacción 
 

Figura 3 

Niveles de la dimensión liderazgo 



Figura 5 

Niveles de la dimensión gestión curricular 
 
 

 

 
Figura 6 

Niveles de la variable clima organizacional 

 



Figura 7 

Nivel de la dimensión autorrealización 
 
 

 

Figura 8 

Niveles de la dimensión involucramiento laboral 



Figura 9 

Niveles de la dimensión supervisión 
 

 

Figura 10 

Niveles de la dimensión comunicación 
 
 



Figura 11 

Niveles de la dimensión condiciones laborales 
 
 




