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RESUMEN 

Esta investigación tuvo como propósito determinar la relación que existe entre 

liderazgo y clima institucional en I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu 2021. 

El tipo de investigación corresponde al positivismo cuantitativo, como diseño 

se utilizó el descriptivo simple correlacional y se trabajó en una muestra de n = 33 

trabajadores. Para ello se utilizaron dos instrumentos de preguntas cerradas con 

respuestas del tipo Escala de Likert (Siempre 3, A veces 2 y nunca 1) y como 

niveles de medición se establecieron: deficiente, regular y bueno. La validez de los 

instrumentos se realizó a criterio de juicio de expertos y la confiabilidad por medio 

del Alfa de Cronbach (α1 = 0,85; α1 = 0,86) con niveles satisfactorios de 

confiabilidad. Los datos se analizaron por medio de las pruebas estadísticas de 

Pearson y “t” Student (tablas de frecuencias y gráficos de barras), obteniéndose 

como conclusiones: 

Existe una correlación positiva, directa, moderada y significativa (r_xy=0,555 

t_cal=3,71<t_tab=1,99) entre el liderazgo y clima institucional; esto porque el 

liderazgo no se percibe de forma efectiva en la generación de un clima institucional 

favorable para el desarrollo de esta institución educativa. El 73% del personal 

valoran el liderazgo de regular a bueno y el 27% como deficiente, así como el 75,6% 

valoran el clima institucional de regular a buena; mientras que un 24,4% lo califica 

de deficiente 

Palabras claves:  Liderazgo,  liderazgo comunitario,  clima institucional,  resolución 

de conflictos. 
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ABSTRACT 

The purpose of this research was to determine the relationship between 

leadership and institutional climate in I.E N ° 86548 “José María Velaz” Pichiu 2021. 

The type of research corresponds to quantitative positivism, the simple 

descriptive correlational design was used and it was worked on a sample of n = 33 

workers. For this, two instruments of closed questions were used with answers of 

the Likert scale type (Always 3, Sometimes 2 and never 1) and as measurement 

levels were established: poor, regular and good. The validity of the instruments was 

made according to the criteria of expert judgment and the reliability by means of 

Cronbach's Alpha (α_1 = 0.85; α_1 = 0.86) with satisfactory levels of reliability. The 

data were analyzed by means of Pearson's statistical tests and Student's “t” 

(frequency tables and bar graphs), obtaining the following conclusions: 

There is a positive, direct, moderate and significant correlation (r_xy = 0.555 t_cal 

= 3.71 <t_tab = 1.99) between leadership and institutional climate; This is because 

leadership is not perceived effectively in the generation of a favorable institutional 

climate for the development of this educational institution. 73% of the personnel 

value the leadership from fair to good and 27% as poor, as well as 75.6% value the 

institutional climate from fair to good; while 24.4% rate it as deficient 

Keywords: Leadership, community leadership, institutional climate, conflict 

resolution. 
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I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad, en las organizaciones educativas se requiere contar con 

clima institucional favorable para el logro de los objetivos educacionales a partir 

de la práctica de un estilo de liderazgo, basado en la participación, asertividad y 

trabajo colectivo de los miembros y agentes de la institución educativa. Sin 

embargo, en la realidad educativa, específicamente en el sector público, se 

evidencian múltiples dificultades en la construcción de un clima institucional que 

contribuya al logro de la excelencia educativa debido a los deficientes modelos 

y prácticas de liderazgo escolar que requieren una transformación, adecuación 

y procesos de cambios a los nuevos escenarios y desafíos que se presentan en 

los tiempos actuales. 

Miras y Longás (2020) sostienen que, en la actualidad desde una 

perspectiva de la dirección escolar, el liderazgo en las escuelas, debe abordarse 

desde un enfoque directivo y ético con la finalidad de que contribuya al 

fortalecimiento de las condiciones institucionales para desarrollar un servicio 

educativo de calidad.  Por su parte, Rojas et al. (2020) afirman que en las 

escuelas se requieren líderes que sean capaces de transformar la realidad 

educativa y de integrar el trabajo de los integrantes de la comunidad educativa 

hacia la construcción de un ambiente de trabajo orientado a mejorar la 

convivencia entre los docentes, directivos, personal administrativo y 

fundamentalmente hacia el fomento de prácticas educativas orientadas a 

resolver problemas de la vida cotidiana. Torres (2020) destaca que el liderazgo 

tiene una gran relevancia e impacto para que las empresas logren sus propósitos 

y consigan el éxito esperado dentro de un marco de desarrollo sostenible. Gaete 

et al. (2020) destacan que, el liderazgo asumido por el director de la institución 

educativa influye en la generación de un clima favorable o adverso para el 

funcionamiento de la institución y servicio educativo y para el logro de la calidad 

de los aprendizajes escolares. Casas (2019) afirma que, en la actualidad, la 

función del director de una institución educativa ha dejado de ser netamente 

burocrática o de gestión administrativa y se ha convertido en la de constituirse 

en un líder directivo o pedagógico orientado a la transformación de la realidad 



2 

educativa construyendo un escenario propicio para el trabajo colectivo y 

armonioso de todos los integrantes de la institución escolar con miras a 

conseguir los resultados educativo demandados por la sociedad.  Gonzales et 

al. (2018) destacaron que el liderazgo en las organizaciones ejerce un impacto 

positivo o negativo en el fortalecimiento de las relaciones humanas, del trabajo 

en equipo, incrementa la confianza, el sentido de pertenencia e identidad con la 

misión, visión y sistema de valores de la organización, en otras palabras, ejerce 

influencia directa o indirecta en el clima institucional. Gairin y Mercader (2018) 

destacan que, en la actualidad, los cambios y mejoras en los escenarios y 

ambientes de trabajo de las instituciones educativas requieren del conocimiento 

y de las experiencias compartidas de sus directivos, de sus talentos y de sus 

colaboradores. Finalmente, es de destacar que, León (2020) sostiene que en la 

pandemia del Covid 19 representa para todas las organizaciones un desafío para 

todos los líderes quienes han de priorizar dentro de sus actividades de gestión 

de personas el garantizar la vida de las personas colaborando con el estado para 

implementar y llevar a cabo de manera efectiva las prácticas preventivas de la 

propagación del coronavirus y la implementación de estrategias efectivas del 

trabajo remoto en casa que aseguren la continuidad del servicio educativo y las 

buenas relaciones laborales entre los miembros de la organización. 

En el Perú, Bada et al. (2020) sostiene que en la actualidad en las diferentes 

instituciones educativas públicas del país se evidencia un clima institucional 

negativo en el que predominan conflictos laborales causado por las debilitadas 

relaciones interpersonales entre directivos y docentes y entre los mismos 

docentes debido a la ineficacia de la práctica de liderazgo pedagógico 

institucional en la educación básica regular. Vela et al. (2020) sostiene que una 

garantía o ventaja para el desarrollo de las instituciones educativas en el Perú lo 

representa, asumir de forma responsable, eficiente y comprometidas prácticas 

de liderazgo pedagógico que fomenten una educación de calidad basada en un 

enfoque de desarrollo sostenible. Castillo et al. (2019) sostienen que, en las 

organizaciones, el gerente o el director se encarga de la gestión y puesta en 

práctica de una serie de actividades institucionales en las que el tipo o estilo de 

liderazgo ejercido puede afectar en el clima, la calidad y la excelencia del servicio 
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recibido por parte del colaborador y del cliente de la organización. Por su parte 

Arana y Coronado (2017) indican que el liderazgo asumido por el director influye 

en la generación de condiciones óptimas para el trabajo y el buen desempeño 

de los docentes y de los estudiantes. 

La Institución Educativa N°86548 “José María Velaz”, Pichiu ubicada en el 

distrito de Pamparomás, provincia de Huaylas que en los últimos años ha ido 

experimentando mejoras en la gestión administrativa y calidad educativa ofrecida 

a la comunidad de este distrito en la formación escolar en los niveles de 

educación inicial, primaria y secundaria. Sin embargo, pese a ser una institución 

educativa pequeña y a pesar de evidenciarse mejoras a nivel de las condiciones 

de trabajo en los aspectos de infraestructura física, tecnológica, de la convivencia 

y relaciones humanas, entre otras, aún se perciben dificultades en el clima 

institucional debido a algunas diferencias y conflictos interpersonales entre los 

mismos docentes y las autoridades de la escuela relacionadas con la baja 

percepción del rol del líder asumido por el director de la institución educativa.  

Es a partir de esta realidad que existe el interés por desarrollar el estudio 

partiendo de la siguiente pregunta o problema de investigación: ¿Qué relación 

existe entre liderazgo y clima institucional en la IE N° 86548 “José María Velaz” 

Pichiu, 2021? 

La importancia o justificación radica en que socialmente ayudó, a mejorar 

las relaciones interpersonales entre todos los miembros de la I.E N° 86548 “José 

María Velaz” Pichiu, se tendrán docentes más comprometidos con su labor que 

desempeñan a favor de la educación, producirá una mayor satisfacción de los 

docentes, así como de los estudiantes. Desde un aspecto metodológico se 

diseñaron dos instrumentos de medición para recoger datos de las variables de 

estudio, los cuales serán producto del proceso de operacionalización de las 

mismas y de validez y de confiablidad estadísticas que garanticen su correcta 

aplicación a la muestra del presente estudio.   
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Para el propósito de nuestra investigación, se consideraron como objetivo 

general: Determinar la relación que existe entre liderazgo y clima institucional en 

I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu 2021; y, como objetivos específicos:

Describir el nivel de liderazgo, describir el nivel de clima institucional, determinar 

la relación que existe entre el  liderazgo pedagógico y el clima institucional, 

determinar la relación que existe entre el  liderazgo estratégico y el clima 

institucional, determinar la relación que existe entre el  liderazgo comunitario y el 

clima institucional. 

Las hipótesis planteadas en esta investigación, consideró: la hipótesis 

general, Hi:  Existe relación (𝑟𝑥𝑦 ≠ 0) significativa (𝑡𝑐𝑎𝑙 > 𝑡𝑡𝑎𝑏) entre liderazgo y 

clima institucional de la I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu, 2021.Y, como 

hipótesis específicas: Hi1:  Existe relación significativa entre el  liderazgo 

pedagógico y el clima institucional, Hi2: Existe relación significativa entre el 

liderazgo estratégico y el clima institucional, Hi3: Existe relación significativa 

entre el  liderazgo comunitario y el clima institucional. 
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II. MARCO TEÓRICO

Dentro de los antecedentes de estudios o evidencia empírica relacionada 

con la investigación, an nivel internacional, se encontraron las investigaciones 

realizadas por, Martínez (2018), quien concluye que el 80% de los docentes 

encuestados opinan sobre el liderazgo que están de acuerdo que los directivos 

toman decisiones sin consultar con los docentes, padres de familia y estudiantes 

y el 70% de los docentes mencionan sobre el clima organizacional que están de 

acuerdo porque reciben la información necesaria para realizar un trabajo eficaz 

y eficiente. 

Montes (2018), quien concluye que el 74% evidencian la percepción de un 

liderazgo liberal y el 83% de los encuestados manifiestan percibir un clima 

organizacional adecuado, con una relación significativa de 0,00005 entre las 

variables. 

Contreras y Jiménez (2016), quien concluye que el 42,7% de los 

encuestados opinan que el liderazgo es deseable en la institución y el 31% 

opinan que el clima organizacional es alto, con una relación significativa 

moderada de 0,528 entre ambas variables del colegio de Cundinamarca. 

A nivel nacional, se encontraron las investigaciones realizadas por, Rojas 

(2021), quien concluye que el liderazgo transformacional se relaciona con el 

clima institucional en la institución educativa N° 10063, Cruz de Yanahuanca, 

Penachi-Salas, 2020, con un coeficiente de correlación r de Spearman (r = 

0,684). 

Puerta (2021), quien concluye que el 89,5% opinan que el liderazgo 

transformacional siempre se practicó y el 57,9% siempre se practicó el clima 

orientado a la productividad y rendimiento, lo cual existe una correlación 

moderada de 0,491 entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en la 

institución educativa César Vallejo, Amazonas. 
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Grandez (2019), quien concluye que el liderazgo se relaciona significativa 

y positiva con el clima institucional del centro de educación básica alternativa – 

Serafín Filomeno – Moyobamba, Región San Martín, 2018; obteniendo un grado 

de correlación moderada de 0,662 con un valor p-valor (0,000<0,05) 

rechazándose la hipótesis nula. 

 

Humpiry (2019), quien concluye que el 23,6% del personal manifestó que el 

liderazgo estratégico es el que predomina sobre el liderazgo pedagógico y 

comunitario y el 72,5% manifestó que el clima organizacional es regular, lo cual 

existe un grado de relación entre ambas variables ya que p-valor menor que 0,05 

(0,008) de la institución educativa San Luis Gonzaga del Distrito de Socobaya. 

 

Cuno (2018), quien concluye que el 49% de los encuestados perciben que 

el liderazgo del director es de tipo generativo punitivo y el 62% manifiestan que su 

clima institucional es de nivel bueno ya que juega un papel importante en la 

institución, fortalecida con la motivación, identidad, comunicación, estructura e 

innovación. 

 

Salvador (2017), concluyó que se presenta una correlación significativa (p = 

0.000) positiva moderada (rho=0,597) que permitieron comprobar que en una 

organización de cobranza se presenta una asociación entre liderazgo y clima. 

 

A nivel local, Morillo (2020), concluyó que, según los docentes de una 

institución educativa, el liderazgo presenta un nivel alto en un 63,33%; así como la 

relación es significativa (rxy=0,74) entre el liderazgo pedagógico y el clima 

organizacional en una institución educativa. 

 

Castillo et al. (2019), concluyeron que, según los trabajadores de una 

organización de salud, el nivel del liderazgo de presenta un nivel medio en un 50%, 

así como se demostró que el liderazgo presenta una relación significativa (p = 

0.000) con el clima de la organización, siendo la correlación de tipo positiva 

moderada. 
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De las teorías que fundamentan la presente investigación, de acuerdo a la 

presentación de las variables, se ha considerado: 

 

El liderazgo, es definida por Chiavenato (2014) como una forma de poder 

organizacional ejercido por una persona que es capaz de generar relaciones de 

influencia, de persuasión, de comunicación, de cambio y transformación entre sus 

seguidores o colaboradores. En estas relaciones existen dos componentes: la 

persona que ejerce el poder o la influencia hacia otros que es desempeñada o 

asumida por el líder, que muchas veces ocupa el rol de gerente o directivo de la 

organizacional; y, los sometidos o dependientes, que en un contexto actual es 

asumido por las personas que están bajo el control o la supervisión o colaboración 

con el líder. Robbins y Judge (2013) afirman que el liderazgo es una competencia 

o habilidad gerencial desarrollada por la persona que dirige a un grupo de trabajo, 

competencia reflejada en la capacidad y actitud para influir en el comportamiento y 

desempeño de sus colaboradores para orientarlos a trabajar en conjunto hacia el 

logro de los objetivos y metas trazadas por la organización. Newstron (2011) 

destacan que mediante el liderazgo como proceso para direccionar a las personas 

se apunta hacia el logro y motivación de trabajar con optimismo y entusiasmo para 

alcanzar aquellas metas, indicadores u objetivos estratégicos que persigue la 

organización.  

 

Contreras (2016) destaca que, en las organizaciones educativas, desde una 

perspectiva pedagógica, el líder directivo es capaz de transformar las condiciones 

de la institución educativa para mejorar el funcionamiento de la institución 

educativa, mejorar el clima institucional, fortalecer la calidad del servicio educativo 

y garantizar la calidad de los aprendizajes de los estudiantes. Del mismo modo, 

Rodríguez et al. (2020) destacan que, en las organizaciones, el líder es la persona 

que posee las competencias de persuasión e influencia que les permiten realizar 

una gestión adecuada de las situaciones presentes, futuras e inciertas de la 

organización para obtener de ellas un mejor aprendizaje y mejores beneficios que 

favorezcan a la organización y a sus miembros en su conjunto. 
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Como dimensiones del presente estudio, de acuerdo a la naturaleza de las 

organizaciones educativas ha de considerase al liderazgo pedagógico, el 

estratégico y el comunitario. 

 

Medina y Gómez (2014) sostienen que el liderazgo pedagógico es ejercido por 

el director y su equipo directivo en una organización escolar y cuyas decisiones 

incentivan e impulsan a la comunidad educativa a desarrollar una nueva cultura 

corporativa orientada a la mejora de la calidad de los aprendizajes de los 

estudiantes y del servicio educativo ofrecido a la comunidad a partir del diseño 

efectivo de programas de innovación y de mejora de las instituciones escolares. Del 

mismo modo. Por su parte,  Atoche et al. (2016) afirma que a través del liderazgo 

pedagógico se contribuye a no solo a motivar a los docentes a mejorar la calidad 

de las prácticas educativas, sino a aportar con su desempeño a mejorar la calidad 

global de las instituciones escolares. Por su parte, Benavides et al. (2019) señalan 

que el director de las instituciones educativas que asumen el rol de líder pedagógico 

debe ser capaz de afrontar situaciones de la vida escolar tanto en contextos 

normales de enseñanza como en situaciones de incertidumbre donde debe ser 

capaz de adecuarse y hacer capaz de adecuar a sus colaboradores a estos 

cambios; por ello ha de poseer las competencias para tomar decisiones oportunas 

y efectivas de acuerdo a la realidad educativa, disposición para mejorar y aprender 

de forma permanente, habilidades para negociar, conciliar y resolver conflictos, 

capacidad para innovar y transformar la realidad educativa, capacidad para dirigir 

equipos humanos de trabajo, resolución de problemas, entre otros. Asimismo, Vela 

y Villalba (2019) destacan que en la actualidad la visión del liderazgo pedagógico 

en las escuelas no debe ser reducido solo a los aprendizajes escolares, sino más 

bien debe contemplar los diferentes aspectos de la gestión de las instituciones 

educativas contempladas por las disposiciones del Ministerio de Educación. 

Finalmente, el Ministerio de Educación (MED) (2014) destaca que el liderazgo 

pedagógico en relación a sus prácticas y desempeños implica la puesta en práctica 

de dos competencias: la primera, referida a la conducción de la planificación 

institucional la misma que se realiza a partir del conocimiento y dominio de los 

procesos de aprendizaje, la comprensión de la dinámica y clima en la escuela y de 

los atributos de los estudiantes y del escenario educativo; y, la segunda, que 



 
 
 

 9 
 

comprende  la formulación y diseño de instrumentos de gestión educativa, 

elaboradora partir del diagnóstico de la realidad institucional educativa y el 

establecimiento de metas o resultados de aprendizaje esperados. En el presente 

estudio, el liderazgo pedagógico se medirá a partir del análisis del rol del director 

en la planificación de actividades académicas y en la generación de espacios de 

participación en las instituciones educativas.  

 

Medina y Gómez (2014) sostienen que el liderazgo estratégico es ejercido por 

el director y su equipo directivo quienes son los responsables de cumplir con la 

estrategia organizacional para el desarrollo de la organización educativa en su 

conjunto que comprende las actividades de organización educativa de acuerdo al 

diseño organizativo de la institución considerando los puestos y funciones de los 

integrantes del equipo directivo, administrativo y docente de la institución escolar, 

las actividades de gestión curricular en los diferentes niveles de la educación básica 

de acuerdo a los perfiles de egreso, áreas curriculares, competencias generales de 

los estudiantes por niveles y por áreas curriculares y la gestión académica de las 

áreas curriculares; y, las actividades de acompañamiento pedagógico que 

comprenden las acciones de supervisión, monitoreo y evaluación del desempeño 

de los docentes que forman parte de la plana educativa institucional. Wati & Kamis 

(2019) destacan que el impacto del liderazgo estratégico en el clima institucional se 

orienta a estimular y motivar al cuerpo docente a practicar de forma eficiente y 

efectiva las funciones de enseñanza aprendizaje, promover la inclusión educativa 

desde un enfoque de diversidad y fortalecer las relaciones humanas con su equipo 

de trabajo docente y con el personal directivo de la institución educativa. Además 

comprende una serie de acciones educativas orientadas a generar cambios de 

conductas en los actores o agentes educativas involucradas con el sistema 

educativo como las instituciones del estado, instituciones de la sociedad civil, de la 

empresa privada, iglesias, entre otras.  

Por su parte, Alvarez & Gonzáles (2013) y Vélez et al.  (2019) señalan que el 

liderazgo comunitario ejercido por el director y le permite posicionarse  al directivo 

escolar dentro de comunidad interviniendo o participando de forma activa en las 

decisiones políticas y sociales a nivel de la comunidad en general, pues de acuerdo 
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a las políticas públicas puede ser elegido a formar parte del equipo de profesionales 

encargados de participar en presupuestos públicos a nivel local, regional y nacional 

 

El Ministerio de Educación (MED) (2014) destaca que el liderazgo comunitario 

en las instituciones educativas está vinculada al dominio 3 del marco del buen 

desempeño docente que establece que la institución educativa ha de fomentar la 

participación de los actores de la comunidad educativa en la gestión escolar a partir 

de su intervención, apoyo y colaboración en las actividades de formulación del 

Proyecto Educativo Institucional (PEI) en sus diferentes etapas de construcción, 

implementación y evaluación, así como en el aporte en la construcción de un clima 

positivo a nivel interno y externo de las escuelas que comprenda el respeto a la 

comunidad, a sus costumbres, a su diversidad, a sus recursos y la valoración de la 

contribución de las familias en los aprendizajes logrados por los estudiantes.  

 

En el presente estudio, el liderazgo comunitario se midió a partir de las 

actividades de gestión comunitaria que establece la escuela con los actores 

educativos y las actividades de involucramiento de la comunidad educativa con las 

familias e instituciones locales. 

 

El estudio del liderazgo se encuentra dentro de la teoría del comportamiento 

organizacional debido a que las personas, los grupos o equipos de trabajo 

integrantes de la estructura organizativa generan un impacto positivo o negativo 

que dinamiza la naturaleza, funcionamiento y desarrollo global de la organización 

(Álvarez, 2018). 

 

El clima institucional, según Chiavenato (2019) es definido como las 

percepciones que los colaboradores desarrollan respecto a los atributos físicos 

como la infraestructura, equipamiento tecnológico; psicológicos como las 

relaciones humanas en el trabajo y organizacionales referido a la normatividad, 

prácticas de gestión, diseño, organización y evaluación del desempeño y resultados 

organizacionales. Ruiz et al. (2017) sostiene que el espacio o ambiente en el cual 

las personas realizan sus actividades laborales y en la cual conviven diariamente 

para realizar estas actividades de acuerdo a la estructura organizacional es lo que 
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se conoce como ambiente de trabajo, clima institucional o atmosfera 

organizacional. Por su parte, Uribe (2015) destaca que el clima en las instituciones 

u organizaciones comprende una serie de atributos o rasgos peculiares de las 

organizaciones que son percibidas y valoradas por sus miembros, siendo esta 

percepción relativa temporalmente y ejercer influencia positiva, negativa o 

indiferente en el comportamiento humano o en las relaciones interpersonales entre 

sus miembros. Pedraza (2018) destaca que el estudio del clima institucional es de 

gran relevancia en la gestión del talento humano debido a que para los 

colaboradores representa una necesidad y una motivación para el trabajo contar 

con un ambiente o clima favorable donde puedan desarrollar sus actividades 

laborales e interactuar con sus compañeros de trabajo para cumplir con las 

exigencias de la organización y desarrollarse profesionalmente y para la 

organización es importante generar un clima institucional que facilite las 

condiciones óptimas para que sus colabores se desempeñen en forma eficiente, 

eficaz y efectiva para ser más productivos y competitivos en su trabajo. 

 

Según la teoría de Litwin & Stringer, (1978) para el estudio del clima en las 

organizaciones se proponen como dimensiones a: la estructura que comprende las 

percepciones de los colaboradores en relación al marco normativo y reglamentario 

que regula el desempeño laboral; el empowerment o responsabilidad referido a la 

valoración de los colaboradores respecto a su capacidad para tomar decisiones en 

sus actividades laborales; recompensas referido a la valoración de los 

colaboradores respecto al sistema de recompensas e incentivos que la 

organización le otorga por el desempeño mostrado en el desarrollo de sus 

actividades laborales; desafío referido a la valoración de los colaboradores respecto 

a los retos que demanda el desarrollo de las tareas y funciones en el trabajo; 

relaciones referido a la valoración de los colaboradores respecto a las interacciones 

o relaciones interpersonales entre los miembros de la organización: entre los 

colaboradores y los directivos y entre los mismos colaboradores para consolidar un 

ambiente agradable en el trabajo; cooperación referido a la valoración de los 

colaboradores respecto al grado de apoyo y colaboración  entre los directivos y 

miembros de la organización; énfasis en el apoyo mutuo referido a la valoración de 

los colaboradores respecto al interés de la organización por trabajar en equipo para 



 
 
 

 12 
 

alcanzar los estándares de rendimiento previstos a nivel gerencial y operativo; los 

conflictos referido a la valoración de los colaboradores respecto a cómo la 

organización percibe las diferencias de opinión de sus miembros y cómo emprende 

acciones para negociar, conciliar y resolver los conflictos o problemas que se 

presentan dentro del ambiente de trabajo; y, por último la identidad referido a la 

valoración de los colaboradores de sentirse parte de la organización y de compartir 

su cultura, sus valores, su misión, visión y valores. 

 

En el presente estudio se ha considerado como dimensiones del clima 

institucional: el conocimiento y respeto a su equipo de trabajo, las relaciones 

interpersonales y la resolución de conflictos. En primer lugar, el conocimiento y 

respeto a su equipo de trabajo, definido por Pedraza (2018), quien sostiene que 

esta dimensión hace referencia a la generación de un ambiente de trabajo 

caracterizado por el conocimiento de las características individuales y grupales de 

los integrantes de la organización, el respeto a sus diferencias individuales, 

culturales, profesionales. Para Nunyuia (2018), el rol del líder en las instituciones 

educativas es fundamental para la valoración y respeto a la diversidad e inclusión 

en la institución educativa, valoración que ha de ser gestionada tanto en los 

procesos administrativos, académicos y de gestión comunitaria. En el presente 

estudio esta dimensión se analizará de acuerdo a la valoración del conocimiento 

profesional y actitudinal del equipo de trabajo de la institución educativa, el respeto 

a la formación, nivel profesional y diversidad cultural del equipo humano de trabajo 

de la institución educativa. En segundo lugar, las relaciones interpersonales. 

Pedraza (2018) sostiene que las relaciones interpersonales son las interacciones 

que establecen unas personas con otras para tratar asuntos familiares, sociales, 

laborales, educativos o ciudadanos. Estas relaciones dependen mucho de las 

posturas, puntos de vista o modos de ver el mundo de las personas y necesitan ser 

desarrolladas en un ambiente de respeto, cordialidad y en el caso de existir 

contradicciones también debe estar supeditado al respeto a la libertad de 

opinión.En el presente estudio esta dimensión se analizará de acuerdo a la 

valoración del estilo, formas y efectividad de la comunicación establecida a nivel de 

la organización, las relaciones humanas establecidas entre los colaboradores con 
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el equipo directivo de la institución educativa y entre el equipo directivo de la 

institución educativa con sus colaboradores y la valoración de la práctica de valores 

que se ejercita en la institución educativa que contribuyen a configurar el ambiente 

de trabajo propio de la organización escolar. En tercer lugar, la resolución de 

conflictos. Nunyuia (2018) sostiene que es muy común que en las organizaciones 

se presenten conflictos debido a las diferencias existentes en torno a la estructura 

y jerarquía organizacional, situación que también es evidente en la escuela donde 

suelen presentarse conflictos entre el cuerpo docente o administrativo con el equipo 

directivo de la institución educativa. Para Uribe (2015), los conflictos por lo general 

ocurren en las organizaciones debido al incumplimiento de normas, las cuales son 

muchas veces sancionadas por la gerencia. Lo mismo ocurre en las escuelas. 

Robbins y Judge (2013) entienden a la resolución del conflicto como el proceso 

mediante el cual las partes involucradas en un problema llegan a un acuerdo o 

consenso para dar solución a esa situación controversial o dificultad presentada 

que puede perjudicar su relación comercial interinstitucional, financiera, etc. En el 

presente estudio esta dimensión se analizará de acuerdo a la valoración respecto 

a la capacidad de escucha y autocontrol del directivo y miembros de la 

organización, así como del conocimiento y práctica de estrategias para resolución 

de conflictos. 

Osama et al. (2018) destaca que el estudio de la relación entre el liderazgo 

en las instituciones escolares y el clima resulta ser de interés en la gestión del 

talento humano debido a que un liderazgo participativo que promueve el desarrollo 

de las actividades pedagógicas, de gestión administrativa y de gestión comunitaria 

en términos de calidad y excelencia educativa, influye en la generación de un 

ambiente saludable, amigable y óptimo para el desarrollo de las actividades 

educativas y el fortalecimiento de la identidad y satisfacción de los miembros de la 

organización.  
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III. METODOLOGÍA 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

 

Por el enfoque o paradigma, la investigación es cuantitativa. 

Hernández y Mendoza (2018) refieren que este tipo de estudio se caracteriza 

por realizar una medición de los aspectos o variables aplicando métodos de 

cálculo matemático y estadístico para la obtención de los resultados de la 

investigación.  

 

El diseño de la investigación es definido por Hernández et al. (2017) 

como el esquema, pauta o estrategia que el investigador aplica para resolver 

el problema de estudio de acuerdo a la naturaleza de este: si es experimental 

o no.El tipo de diseño que se utilizó es de tipo no experimental, correlacional. 

Hernández et al. (2014) señalan que el diseño no experimental es aquel en 

el que el investigador solo observó y recogió de manera directa datos de 

relacionados con los objetos de medición del estudio, sin aplicar métodos de 

modificación o alteración en el comportamiento de las variables. hace 

referencia a la estrategia adoptada por el investigador para dar respuesta o 

solución a la problemática identificada a una realidad. Del mismo modo, 

Hernández y Mendoza (2018) refieren que el diseño es correlacional o 

asociativo en la medida que se orientó a la medición del grado de asociación 

estadística entre las variables de medición a través de la aplicación de 

prueba de hipótesis y coeficientes de correlación. 
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Pichiu - 2021). 

O1: Medición de Liderazgo 

O2: Medición de Clima institucional 

r:  Relación entre variables. 

 

3.2. Variables  
 

V1: Liderazgo 

 

Definición conceptual. - 

Es una forma de poder organizacional ejercido por una persona que 

es capaz de generar relaciones de influencia, de persuasión, de 

comunicación, de cambio y transformación entre sus seguidores o 

colaboradores (Chiavenato, 2014). 

 

Definición operacional. - 

Es el proceso de influencia educativa ejercida por el director que 

comprende la medición de las dimensiones liderazgo pedagógico, liderazgo 

estratégico y liderazgo comunitario, las cuales se midieron a través de un 

cuestionario estructurado con opciones de respuesta tipo Escala de Likert 

Siempre (3), A veces (2), Nunca (1). 

 

V2: Clima institucional 

 

Definición conceptual. – 

Percepción que los colaboradores desarrollan respecto a los atributos 

físicos como la infraestructura, equipamiento tecnológico; psicológicos como 

 

 

 

 

Dónde: 

M: Muestra (Trabajadores de la I.E N°86548 “José María Velaz”, 
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las relaciones humanas en el trabajo y organizacionales referido a la 

normatividad, prácticas de gestión, diseño, organización y evaluación del 

desempeño y resultados organizacionales (Chiavenato, 2019). 

 

Definición operacional. – 

Percepción de los colaboradores respecto a las dimensiones 

Conocimiento y respeto a su equipo de trabajo, relaciones interpersonales 

y resolución de conflictos, las cuales se midieron a través de un 

cuestionario estructurado con opciones de respuesta tipo Escala de Likert 

Siempre (3), A veces (2), Nunca (1). 

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

 

Para el presente trabajo de investigación se trabajó con una población 

N= 33 miembros de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu - 2021. 

Hernández y Mendoza (2018) afirman que la población se conforma por 

personas, datos, entidades, grupo de entidades, fenómenos o eventos que 

han de ser objetos de medición cuantitativa o cualitativa. En la I.E N°86548 

“José María Velaz”, Pichiu – 2021 labora el siguiente personal. 

 

Tabla 1 

           Personal de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu – 2021 

 

 

 

 

 

 

                      Fuente: CAP de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu – 2021 

 

La muestra de investigación es no probabilística y censal, que 

según Hernández et al. (2017) es aquella que es producto de la 

decisión técnica asumida por el investigador para su elección se realizó 

Población Total 

Director 1 

Personal Jerárquico 3 

Administrativos 2 

Docentes 27 

Total 33 
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de acuerdo a las características del escenario de estudio y a los 

objetivos del mismo. En la presente investigación, la muestra fue 

censal, que para Hernández et al. (2014) es aquella en donde N= n= 

33, es decir la población al ser pequeña en cantidad de participantes 

fue equivalente a la muestra de estudio. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

Se empleó la encuesta como técnica para el desarrollo del estudio, que 

según Hernández et al. (2014) es una técnica de gran utilidad y uso en la 

investigación por orientarse a indagar las percepciones, valoraciones o 

juicios de unidades muestrales respecto al comportamiento de una o más 

variables de estudio. En la presente investigación se recogió información 

directa del personal de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu – 2021. 

 

Como instrumentos de recolección de datos se diseñaron dos 

cuestionarios estructurados: el primero que medirá el liderazgo y contiene 

17 preguntas; el segundo medirá el clima institucional y contiene 16 

preguntas. Ambos instrumentos se diseñaron con respuestas en Escala de 

Likert Siempre (3), A veces (2), Nunca (1). Hernández y Mendoza (2018) 

sostienen que el cuestionario es un instrumento que contiene una serie de 

preguntas que han sido diseñadas de acuerdo a las dimensiones e 

indicadores de las variables de estudio. 

 

La validez de los instrumentos de investigación, en este caso de los 

cuestionarios estructurados, se realizó a través del juicio o evaluación de 

expertos, siendo estos: un metodólogo (docente de la experiencia 

curricular) y dos maestros en gestión del talento humano. La validación de 

los instrumentos se realizó a través de una la matriz de validación 

proporcionada por la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo. 

 

La confiabilidad de los instrumentos de investigación se calculó a partir 

de la aplicación de una prueba piloto a los miembros de una comunidad 
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educativa con atributos similares a la muestra del presente estudio. Los 

resultados de la prueba piloto fueron sometidos a la aplicación del alfa de 

Cronbach, cuyos resultados mostraron que ambos instrumentos son fiables 

o aceptables para ser aplicados a la muestra de estudio. El cuestionario 

estructurado para medir la variable liderazgo tiene un αCronbach = 0,8529, y 

para el segundo cuestionario que mide la variable clima institucional, se 

obtuvo un αCronbach = 0,8576. 

 

3.5. Procedimiento 

 

En el presente estudio se aplicaron los procedimientos científicos y 

metodológicos para recolectar la información que comprendió el diseño de 

los instrumentos que fueron aplicados a  la muestra de estudio. Del mismo 

modo para la recolección de datos se coordinará con la I.E N°86548 “José 

María Velaz”, Pichiu – para que autorice la aplicación de loscuestionarios al 

personal de su institución educativa. El documento de aceptación de la 

aplicación de los instrumentos se encuentra en los anexos del informe de 

investigación.  

 

3.6. Método de análisis de datos  

 

Para el procesamiento de datos se utilizaron el software IBM SPSS v. 25 

en español y la hoja de cálculo Excel (Hernández y Mendoza, 2018). 

 

Para el análisis de datos se emplearon los estadísticos inferenciales. En 

primer lugar, se utilizó el método de Pearson (rxy) para comprobar el grado 

de asociación entre liderazgo y clima institucional y entre las dimensiones 

del clima institucional y el liderazgo; y, para el cálculo de la significatividad 

de la correlación se empleó la prueba “t” Student (tcal).  
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Pivots: 
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Además, se empleó el método interpretativo para la formulación de la 

discusión y elaboración de conclusiones. 

 

 

 

3.7. Aspectos éticos 

 

La ética en la investigación, según UNESCO (2004) es el estudio de 

la conducta responsable asumida por el investigador cuando desarrolla 

actividades orientadas a generar, desarrollarlo transferir conocimiento 

científico. 

Como todo proceso de investigación en la universidad, en la sociedad 

y en la comunidad científica exigIó de la práctica de una conducta ética o 

conducta responsable que certifique la honestidad del investigador. En este 

sentido, de acuerdo a las normas institucionales de investigación a nivel de 

posgrado de la Universidad César Vallejo, se aplicó de manera rigurosa el 

método científico en las diferentes etapas de planeación y ejecución del 

estudio, se respetó el criterio de autoría de las fuentes de información 

consultadas, se aplicó la objetividad en la presentación de la información 

estadística, la veracidad en la presentación y comunicación de los hallazgos 

científicos del estudio. 
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IV. RESULTADOS 

Objetivo general: Determinar la relación que existe entre liderazgo y clima 

institucional en I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu 2021. 

Tabla 1 

Correlación entre las variables liderazgo y clima institucional 

Ho: No existe correlación significativa entre el liderazgo y el clima institucional 

Correlación de Pearson Nivel de 
significancia 

Grado de 
libertad 

T Student 

0.555 0.05 32  tcal= 3.71 ttab=1.99 

Fuente: Base de datos 

 

Descripción estadística: En la tabla 1, se tiene que rxy=+0.555 lo que se 

interpreta según la tabla de Pearson como una correlación buena, además 

aplicando la prueba de “t” de Student, se obtuvo tcal=3.71>ttab=1.99, lo cual 

indica que la correlación existente es significativa entre las variables liderazgo 

y clima institucional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 2 

Figura 1. Zona de aceptación probabilística – Curva de Gauss para la hipótesis de 

investigación 

 

Descripción estadística: De la figura 1, como T Student por fórmula (3.71) es 

mayor a ttab=1.99, con 32 grados de libertad y se encuentra en el área 

probabilística de rechazo, rechazamos la hipótesis nula con un nivel de 

significancia de 0.05 y aceptamos la hipótesis de investigación: Existe relación 

significativa entre el liderazgo y el clima institucional en I.E N° 86548 “José 

María Velaz” Pichiu 2021. 

Área de 
aceptación 

tcal= 3.71 

-1.99 1.99 

Región de rechazo 
de la hipótesis 

nula Ho 

Región de rechazo 
de la hipótesis 

nula Ho 
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De los objetivos específicos 

Objetivo específico 1: Describir el nivel de liderazgo en I.E N° 86548 “José 

María Velaz” Pichiu 2021. 

 

Tabla 2 

Distribución de frecuencias del nivel de liderazgo en I.E N° 86548 “José María 
Velaz” Pichiu 2021. 

Nivel f % 

Deficiente [17 – 27] 9 26.2% 
Regular [28 – 39] 16 48.1% 
Bueno [40 – 51] 8 25.7% 
Total    33 100%  

Fuente: Base de datos 

 
Descripción estadística: De la tabla 2 de la muestra encuestada, se observa 

que de los 33 encuestados, el 48,1% manifiestan que el liderazgo se ubica en 

un nivel regular, el 26,3% deficiente y 25,7% en el nivel bueno. 

 

 

Figura 2. Distribución de la frecuencia del nivel de liderazgo en I.E N° 86548 “José María Velaz” 

Pichiu 2021. 

 

Descripción estadística: De la figura 2, se observa que de los 33 

encuestados, 16 de ellos que representan el 48,1% manifiestan que el liderazgo 

se ubica en un nivel regular, mientras que 9 de ellos, los cuales representan el 

26,2% indicaron que se encuentran en un nivel deficiente y 8 de ellos, los cuales 

representan el 25,7% indicaron que el liderazgo se encuentra en el nivel bueno. 

Los resultados muestran que el liderazgo se encuentra entre un nivel deficiente 

a regular.  

26.2%
48.1%

25.7%

0.0%

50.0%

100.0%

%

Liderazgo

Deficiente Regular Bueno
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Objetivo específico 2: Describir el nivel de clima institucional en I.E N° 86548 

“José María Velaz” Pichiu 2021. 

 

Tabla 3 

Distribución de frecuencias del nivel de clima institucional en I.E N° 86548 “José 
María Velaz” Pichiu 2021. 

Nivel f % 

Deficiente [16 – 26] 8 24.4% 

Regular [27 – 37] 19 57.8% 

Bueno [38 – 48] 6 17.8% 

Total    33 100%  
Fuente: Base de datos 

 
Descripción estadística: De la tabla 3 de la muestra encuestada, se observa 

que de los 33 encuestados, el 57,8% manifiestan que el clima institucional se 

ubica en un nivel regular, el 24,4% deficiente y 17,8% en el nivel bueno. 

 

Figura 3. Distribución de la frecuencia del nivel de clima institucional en I.E N° 86548 “José 

María Velaz” Pichiu 2021. 

 

Descripción estadística: De la figura 3, se observa que de los 33 

encuestados, 19 de ellos que representan el 57,8% manifiestan que el clima 

institucional se ubica en un nivel regular, mientras que 8 de ellos, los cuales 

representan el 24,4% indicaron que se encuentran en un nivel deficiente y 7 de 

ellos, los cuales representan el 17,8% indicaron que el clima institucional se 

encuentra en el nivel bueno. Los resultados muestran que el clima institucional 

se encuentra entre un nivel deficiente a regular.  
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Objetivo específico 3: Determinar la relación que existe entre el liderazgo 

pedagógico y el clima institucional en I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu 

2021. 

Tabla 4 

Correlación entre la dimensión liderazgo pedagógico y la variable clima 
institucional 

Ho: No existe relación significativa entre el liderazgo pedagógico y el clima 
institucional en I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu 2021 

Correlación de Pearson Nivel de 
significancia 

Grado de 
libertad 

T Student 

0.427 0.05 32  tcal= 2.63 ttab=1.99 
Fuente: Base de datos 

 

Descripción estadística: En la tabla 4, se tiene que rxy=+0.427 lo que se interpreta 

según la tabla de Pearson como una correlación moderada, además aplicando la 

prueba de “t” de Student, se obtuvo tcal=2.63>ttab=1.99, lo cual indica que la correlación 

existente es significativa entre la dimensión liderazgo pedagógico y el clima 

institucional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 2 

Figura 4. Zona de aceptación probabilística – Curva de Gauss para la primera hipótesis 

específica. 

 

Descripción estadística: De la figura 4, como T Student por fórmula (2.63) es 

mayor a ttab=1.99, con 32 grados de libertad y se encuentra en el área 

probabilística de rechazo, rechazamos la hipótesis nula con un nivel de 

significancia de 0.05 y aceptamos la hipótesis específica de investigación: 

Existe relación significativa entre la dimensión liderazgo pedagógico y el clima 

institucional en I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu 2021. 

Área de 
aceptación 

tcal= 2.63 

-1.99 1.99 

Región de rechazo 
de la hipótesis 

nula Ho 

Región de rechazo 
de la hipótesis 

nula Ho 

95% 
Región de 

aceptación Ho 
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Objetivo específico 4: Determinar la relación que existe entre el liderazgo estratégico 

y el clima institucional en I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu 2021. 

Tabla 5 

Correlación entre la dimensión liderazgo estratégico y la variable clima 
institucional 

Ho: No existe relación significativa entre el liderazgo estratégico y el clima 
institucional en I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu 2021 

Correlación de 
Pearson 

Nivel de 
significancia 

Grado de 
libertad 

T Student 

0.516 0.05 32 tcal= 3.35 ttab=1.99 

Fuente: Base de datos 

 

Descripción estadística: En la tabla 5, se tiene que rxy=+0.516 lo que se interpreta 

según la tabla de Pearson como una correlación moderada, además aplicando la prueba 

de “t” de Student, se obtuvo tcal=3.35>ttab=1.99, lo cual indica que la correlación existente 

es significativa entre la dimensión liderazgo estratégico y el clima institucional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 2 

Figura 5. Zona de aceptación probabilística – Curva de Gauss para la segunda hipótesis 

específica. 

 

Descripción estadística: De la figura 5, como T Student por fórmula (3.35) es 

mayor a ttab=1.99, con 32 grados de libertad y se encuentra en el área 

probabilística de rechazo, rechazamos la hipótesis nula con un nivel de 

significancia de 0.05 y aceptamos la hipótesis específica de investigación: Existe 

relación significativa entre la dimensión liderazgo estratégico y el clima 

institucional en I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu 2021. 

 

Área de 
aceptación 

tcal= 3.35 

-1.99 1.99 

95% 
Región de 

aceptación Ho 

Región de rechazo 
de la hipótesis 

nula Ho 

Región de rechazo 
de la hipótesis 

nula Ho 
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Objetivo específico 4: Determinar la relación que existe entre el liderazgo 

comunitario y el clima institucional en I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu 

2021. 

Tabla 6 

Correlación entre la dimensión liderazgo comunitario y la variable clima 

institucional 

Ho: No existe relación significativa entre el liderazgo comunitario y el clima 
institucional en I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu 2021 

Correlación de 
Pearson 

Nivel de 
significancia 

Grado de 
libertad 

T Student 

0.471 0.05 32 tcal= 2.97 ttab=1.99 
Fuente: Base de datos 

 

Descripción estadística: En la tabla 6, se tiene que rxy=+0.471 lo que se interpreta 

según la tabla de Pearson como una correlación moderada, además aplicando la 

prueba de “t” de Student, se obtuvo tcal=2.97>ttab=1.99, lo cual indica que la correlación 

existente es significativa entre la dimensión liderazgo comunitario y el clima 

institucional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 2 

Figura 6. Zona de aceptación probabilística – Curva de Gauss para la primera hipótesis 

específica. 

 

Descripción estadística: De la figura 6, como T Student por fórmula (2.97) es mayor 

a ttab=1.99, con 32 grados de libertad y se encuentra en el área probabilística de 

rechazo, rechazamos la hipótesis nula con un nivel de significancia de 0.05 y 

aceptamos la hipótesis específica de investigación: Existe relación significativa entre 

la dimensión liderazgo comunitario y el clima institucional en I.E N° 86548 “José María 

Velaz” Pichiu 2021. 

Área de 
aceptación 

tcal= 2.97 

-1.99 1.99 

Región de rechazo 
de la hipótesis 

nula Ho 

Región de rechazo 
de la hipótesis 

nula Ho 

95% 
Región de 

aceptación Ho 
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V. DISCUSIÓN 

 

De acuerdo a los resultados encontrados, considerando los trabajos previos y 

las teorías que sustentan la investigación se desarrolla la discusión de resultados. 

 

De la tabla y figura N. 1. Se observa que el rxy=0,555 lo que indica que existe 

una correlación positiva, directa y moderada entre el liderazgo y clima institucional 

en I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu 2021; y, como tcal=3.71>ttab=1.99 

entonces la correlación es significativa, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis de investigación. Se confirma así lo sostenido por  Robbins y 

Judge (2013) quienes definen al liderazgo como una competencia o habilidad 

gerencial desarrollada por la persona que dirige a un grupo de trabajo, competencia 

reflejada en la capacidad y actitud para influir en el comportamiento y desempeño 

de sus colaboradores para orientarlos a trabajar en conjunto hacia el logro de los 

objetivos y metas trazadas por la organización; por otro lado, Chiavenato (2019) 

define al clima institucional como las percepciones que los colaboradores 

desarrollan respecto a los atributos físicos como la infraestructura, equipamiento 

tecnológico; psicológicos como las relaciones humanas en el trabajo y 

organizacionales referido a la normatividad, prácticas de gestión, diseño, 

organización y evaluación del desempeño y resultados organizacionales. Estos 

resultados, se corroboran por Salvador (2017), quien concluyó que se presenta una 

correlación significativa (p = 0.000) positiva moderada (rho=0,597) que permitieron 

comprobar que en una organización de cobranza se presenta una asociación entre 

liderazgo y clima. De lo descrito se puede concluir que la correlación entre liderazgo 

y clima institucional es positiva, directa y regular debido a que el liderazgo no se 

percibe de forma efectiva en cuanto a su grado de significatividad en la generación 

de un clima institucional favorable para el desarrollo de la institución educativa. 

 

De la tabla y figura N. 2. de la muestra encuestada, se observa que el 48,1% del 

personal de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu – 2021, califican el liderazgo 

de regular; mientras que un 26,2% lo califica de deficiente y el 25,7% lo califica 

como bueno. Estos resultados se ajustan a lo indicado por Chiavenato (2014) quien 

sostiene que el liderazgo es una forma de poder organizacional ejercido por una 
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persona, el director de la institución educativa, que es capaz de generar relaciones 

de influencia, de persuasión, de comunicación, de cambio y transformación entre 

sus seguidores o colaboradores, que vendrían a ser los miembros de la comunidad 

educativa. Estos resultados son confrontados y difieren con los hallazgos de Morillo 

(2020), quien concluyó que, según los docentes de una institución educativa, el 

liderazgo presenta un nivel alto en un 63,33%. De lo señalado se puede inferir que 

el 73% del personal de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu valoran el 

liderazgo de regular a bueno y el 27% como deficiente, esto quiere decir que según 

la percepción del personal de esta institución educativa se están logrando 

resultados favorables en cuanto a la actividad y rol del liderazgo en el desarrollo de 

las actividades estratégicas, pedagógicas y comunitarias de la institución educativa. 

 

De la tabla y figura N. 3. de la muestra encuestada, se observa que el 57,8% del 

personal de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu – 2021, califican el clima 

institucional de regular; mientras que un 24,4% lo califica de deficiente y el 17,8% 

lo califica como bueno. Estos resultados se ajustan a lo indicado por Ruiz et al. 

(2017) quien sostiene que el espacio o ambiente en el cual las personas realizan 

sus actividades laborales y en la cual conviven diariamente para realizar estas 

actividades de acuerdo a la estructura organizacional es lo que se conoce como 

ambiente de trabajo, clima institucional o atmosfera organizacional; del mismo 

modo, Uribe (2015) define al clima en las instituciones u organizaciones como una 

serie de atributos o rasgos peculiares de las organizaciones que son percibidas y 

valoradas por sus miembros, siendo esta percepción relativa temporalmente y 

ejercer influencia positiva, negativa o indiferente en el comportamiento humano o 

en las relaciones interpersonales entre sus miembros. Estos resultados son 

confrontados y difieren con los hallazgos de Humpiry (2019), quien concluye que el 

72,5% manifestó que el clima organizacional es regular. De lo señalado se puede 

inferir que el 75,6% del personal de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu 

valoran el clima institucional de regular a buena; mientras que un 24,4% lo califica 

de deficiente, esto porque existe una percepción favorable del personal de esta 

institución educativa del  clima institucional en relación al conocimiento y respeto a 

su equipo de trabajo, las relaciones interpersonales y la resolución de conflictos; no 
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obstante se debe seguir trabajando en mejorar las características del clima 

institucional en esta institución educativa. 

 

De la tabla y figura N. 4. Se observa que el rxy=0,427 lo que indica que existe 

una correlación positiva, directa y moderada entre la dimensión liderazgo 

pedagógico y la variable clima institucional en I.E N° 86548 “José María Velaz” 

Pichiu 2021; y, como tcal=2.63>ttab=1.99 entonces la correlación  es significativa, por 

lo que aceptamos la hipótesis específica de investigación. Estos resultados se 

ajustan a lo indicado por Medina y Gómez (2014) que sostienen que el liderazgo 

pedagógico es ejercido por el director y su equipo directivo en una organización 

escolar y cuyas decisiones incentivan e impulsan a la comunidad educativa a 

desarrollar una nueva cultura corporativa orientada a la mejora de la calidad de los 

aprendizajes de los estudiantes y del servicio educativo ofrecido a la comunidad a 

partir del diseño efectivo de programas de innovación y de mejora de las 

instituciones escolares. Del mismo modo, Atoche et al. (2016) afirma que a través 

del liderazgo pedagógico se contribuye a no solo a motivar a los docentes a mejorar 

la calidad de las prácticas educativas, sino a aportar con su desempeño a mejorar 

la calidad global de las instituciones escolares. Estos resultados son confrontados 

y difieren con los hallazgos de Humpiry (2019), quien concluye que existe una 

relación significativa (p=0,008) entre el liderazgo pedagógico y la variable clima 

institucional. De lo señalado se puede inferir que según el personal de la I.E N° 

86548 “José María Velaz” Pichiu no se percibe que a un mejor liderazgo pedagógico 

en esta institución educativa no corresponde un mejor clima institucional, esto 

debido a las debilidades encontradas en la gestión pedagógica institucional. 

 

De la tabla y figura N. 5. Se observa que el rxy=0,516 lo que indica que existe 

una correlación positiva, directa y moderada entre la dimensión liderazgo 

estratégico y la variable clima institucional en I.E N° 86548 “José María Velaz” 

Pichiu 2021; y, como tcal=3.35>ttab=1.99 entonces la correlación  es significativa, por 

lo que aceptamos la hipótesis especifica de investigación. Estos resultados se 

ajustan a lo indicado por Wati & Kamis (2019) destacan que el impacto del liderazgo 

estratégico en el clima institucional se orienta a estimular y motivar al cuerpo 

docente a practicar de forma eficiente y efectiva las funciones de enseñanza 
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aprendizaje, promover la inclusión educativa desde un enfoque de diversidad y 

fortalecer las relaciones humanas con su equipo de trabajo docente y con el 

personal directivo de la institución educativa; del mismo modo, Medina y Gómez 

(2014) sostienen que el liderazgo estratégico es ejercido por el director y su equipo 

directivo quienes son los responsables de cumplir con la estrategia organizacional 

para el desarrollo de la organización educativa en su conjunto que comprende las 

actividades de organización educativa de acuerdo al diseño organizativo de la 

institución considerando los puestos y funciones de los integrantes del equipo 

directivo, administrativo y docente de la institución escolar, las actividades de 

gestión curricular en los diferentes niveles de la educación básica. Estos resultados 

son confrontados y difieren con los hallazgos de Humpiry (2019), quien concluye 

que existe una relación significativa (p=0,045) entre el liderazgo estratégico y la 

variable clima institucional. De lo señalado se puede inferir que según el personal 

de la I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu no se percibe que a un mejor liderazgo 

estratégico en esta institución educativa no corresponde un mejor clima 

institucional, esto debido a las debilidades encontradas en la gestión estratégica de 

las actividades institucionales. 

 

De la tabla y figura N. 6. Se observa que el rxy=0,471 lo que indica que existe 

una correlación positiva, directa y moderada entre la dimensión liderazgo 

comunitario y la variable clima institucional en I.E N° 86548 “José María Velaz” 

Pichiu 2021; y, como tcal=2.97>ttab=1.99 entonces la correlación  es significativa, por 

lo que aceptamos la hipótesis especifica de investigación. Estos resultados se 

ajustan a lo indicado por Alvarez & Gonzáles (2013) y Vélez et al.  (2019) quienes 

sostienen que el liderazgo comunitario ejercido por el director y le permite 

posicionarse  al directivo escolar dentro de comunidad interviniendo o participando 

de forma activa en las decisiones políticas y sociales a nivel de la comunidad en 

general, pues de acuerdo a las políticas públicas puede ser elegido a formar parte 

del equipo de profesionales encargados de participar en presupuestos públicos a 

nivel local, regional y nacional; del  mismo modo, el Ministerio de Educación (MED) 

(2014) afirma que el liderazgo comunitario se analiza a partir de las actividades de 

gestión comunitaria que establece la escuela con los actores educativos y las 

actividades de involucramiento de la comunidad educativa con las familias e 
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instituciones locales.Estos resultados son confrontados y difieren con los hallazgos 

de Humpiry (2019), quien concluye que existe una relación significativa (p=0,034) 

entre el liderazgo comunitario y la variable clima institucional. De lo señalado se 

puede inferir que según el personal de la I.E N° 86548 “José María Velaz” Pichiu 

no se percibe que a un mejor liderazgo comunitario en esta institución educativa no 

corresponde un mejor clima institucional, esto debido a las debilidades encontradas 

en la gestión comunitaria de las actividades escolares que se proyectan hacia la 

comunidad. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Después de realizar la discusión del estudio “Liderazgo y clima institucional 

en la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu - 2021, se concluye que: 

 

PRIMERA: Existe una correlación positiva, directa, alta y significativa (rxy = 0,555 

tcal = 3,71 < ttab = 1,99) entre el liderazgo y clima institucional en la I.E 

N°86548 “José María Velaz”, Pichiu - 2021; esto porque el liderazgo es 

construido de manera organizacional no obstante se tiene que seguir 

mejorando el clima institucional. 

 

SEGUNDA: El 48,1% del personal de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu - 

2021, califican el liderazgo como regular, el 26,2% califican como deficiente y 

un 25,7% lo califica como bueno, esto porque existe un buen liderazgo en la 

institución, no obstante, se tiene que seguir mejorando la planificación de las 

actividades. 

 

TERCERA: El 57,8% del personal de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu - 

2021, califican el clima institucional como regular, el 24,4% califican como 

deficiente y un 17,8% lo califica como bueno, esto porque existe un clima 

personalizado en las actividades, no obstante, se tiene que seguir mejorando 

el conocimiento profesional. 

 

CUARTA: Existe una correlación positiva, directa, moderada y significativa (rxy =

0,427 tcal = 2,63 < ttab = 1,99) entre la dimensión liderazgo pedagogico y el 

clima institucional del personal de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu - 

2021; esto porque existe liderazgo pedagógico no obstante se tiene que 

mejorar la planificación de actividades. 

 

QUINTA: Existe una correlación positiva, directa, moderada y significativa (rxy =

0,516 tcal = 3,35 < ttab = 1,99) entre la dimensión liderazgo estratégico y el 

clima institucional del personal de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu - 
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2021; esto porque existe un buen liderazgo estratégico no obstante se tiene 

que mejorar las actividades de organización educativa. 

 

SEXTA: Existe una correlación positiva, directa, moderada y significativa (rxy =

0,471 tcal = 2,97 < ttab = 1,99) entre la dimensión liderazgo comunitario y el 

clima institucional del personal de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu - 

2021; esto porque existe un buen liderazgo comunitario no obstante se tiene 

que seguir mejorando las actividades de involucramiento de la comunidad 

educativa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

PRIMERA: Las autoridades de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu deben 

planificar actividades de mejora en relación al liderazgo institucional en sus 

componentes estratégico, pedagógico y comuntario orientados a fortalecer 

el clima institucional con la finalidad de generar mejores resultados del 

liderazgo institucional para la consolidación de un clima institucional que 

fortalezca el trabajo colaborativo y particpaticvo de los diferentes miembros 

de la comunidad educativa. 

 

SEGUNDA: Las autoridades de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu deben 

planificar actividades de mejora en relación al liderazgo institucional en sus 

componentes estratégico, pedagógico y comuntario con la finalidad de 

fortalecer el rol y alcanzar mayores nieveles de efectividad, imagen y 

persuasión del director hacia el personal de esta institución educativa. 

 

TERCERA: Las autoridades de la I.E N°86548 “José María Velaz”, Pichiu deben 

planificar actividades de fortalecimiento del clima institucional en sus 

componentes conocimiento y respeto a su equipo de trabajo, relaciones 

interpersonales y resolución de conflictos con el fin de optimizar el clima 

institucional y mejorar las condiciones de la calidad del servicio educativo. 

 

CUARTA: Al director de la UGEL se recomienda implementar acciones de 

fortalecimiento del liderazgo institucional en las instituciones educativas de 

la zona a fin de mejorar el clima institucional en estas instituciones que 

garanticen la calidad del servicio educativo.  
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ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Ítems Escala de 

medición 

Liderazgo 

Es una forma de poder 
organizacional ejercido 
por una persona que es 
capaz de generar 
relaciones de influencia, 
de persuasión, de 
comunicación, de cambio 
y transformación entre 
sus seguidores o 
colaboradores 
(Chiavenato, 2014). 

Es el proceso de influencia 
educativa ejercida por el 
director que comprende la 
medición de las dimensiones 
liderazgo pedagógico, 
liderazgo estratégico y 
liderazgo comunitario, las 
cuales se midieron a través 
de un cuestionario 
estructurado con opciones de 
respuesta tipo Escala de 
Likert Siempre (3), A veces 
(2), Nunca (1). 

Liderazgo 
pedagógico 

- Planificación de actividades 
- Generación de espacios de 

participación 

1 - 3 
4 

Escala de medición: 
Ordinal 
 
Respuestas del tipo 
Likert 
Siempre (3) 
A veces (2) 
Nunca (1) 
 
Nivel de medición: 
Bueno [40 - 51] 
Regular [28 - 39] 
Deficiente [17 - 27] 

Liderazgo estratégico 

- Actividades de organización 
educativa 

-  Actividades de gestión curricular 
- Actividades de acompañamiento 

pedagógico 

5  
 

6 - 11 
12 - 13 

Liderazgo 
comunitario 

- Actividades de gestión 
comunitaria  

- Actividades de involucramiento de 
la comunidad educativa  

14 - 15 
 

16 - 17 

Clima 
institucional 

Percepción que los 
colaboradores 
desarrollan respecto a los 
atributos físicos como la 
infraestructura, 
equipamiento 
tecnológico; psicológicos 
como las relaciones 
humanas en el trabajo y 
organizacionales referido 
a la normatividad, 
prácticas de gestión, 
diseño, organización y 
evaluación del 
desempeño y resultados 
organizacionales 
(Chiavenato, 2019). 

Percepción de los 
colaboradores respecto a las 
dimensiones Conocimiento y 
respeto a su equipo de 
trabajo, relaciones 
interpersonales y resolución 
de conflictos, las cuales se 
midieron a través de un 
cuestionario estructurado con 
opciones de respuesta tipo 
Escala de Likert Siempre (3), 
A veces (2), Nunca (1). 
 

Conocimiento y 
respeto a su equipo 
de trabajo 

 

- Conocimiento profesional de su 
equipo de trabajo 

- Conocimiento actitudinal de su 
equipo humano de trabajo 

- Respeto a la formación y 
trayectoria profesional de su 
equipo humano de trabajo 

- Respeto a la diversidad cultural de 
su equipo humano de trabajo 

1 
 

2 
 

3 – 4 
 
 

5 - 6 

Escala de medición: 
Ordinal 
 
Respuestas del tipo 
Likert 
Siempre (3) 
A veces (2) 
Nunca (1) 
 
Nivel de medición: 
Bueno [38 - 48] 
Regular [27 - 37] 
Deficiente [16 - 26] 

Relaciones 
interpersonales 

- Comunicación 
- Relaciones humanas 
- Práctica de valores 

7 
8 

9 - 10 

Resolución de 
conflictos 

- Capacidad de escucha 
- Autocontrol 
- Estrategias para manejar 

conflictos 
- Estrategias para resolver 

conflictos 

11 
12 
13 
 

14 - 16 
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ANEXO 4: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS DE LIDERAZGO 

CUESTIONARIO 

 

 

Estimado amigo, el presente cuestionario con fines 

académicos, pretende recoger información acerca 

de cómo es el Liderazgo en la I.E N°86548 “José 

María Velaz”, Pichiu – 2021. 

Agradezco, que puedas leer de manera reflexiva 

cada uno de los ítems y marques con una equis (X) 

la respuesta que creas conveniente. 
 

 

V1: LIDERAZGO 

LIDERAZGO PEDAGÓGICO 

N° ÍTEMS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

Siempre (3) A veces 
(2) 

Nunca 
(1) 

1 El director de la institución educativa planifica 
actividades educativas orientadas a la mejora de las 
competencias pedagógicas del personal docente. 

 
 

 

2 El director de la institución educativa planifica 
actividades educativas de acuerdo a las políticas 
educativas nacionales, regionales y locales. 

   

3 El director de la institución educativa planifica 
actividades educativas orientadas a la mejora de la 
calidad de los aprendizajes de los estudiantes. 

   

4 El director de la institución educativa genera espacios 
de participación activa de sus docentes y 
administrativos para colaborar estrechamente en la 
gestión de las actividades escolares. 

   

LIDERAZGO ESTRATÉGICO 

 

N° ÍTEMS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

Siempre (3) A veces 
(2) 

Nunca 
(1) 

5 El director de la institución educativa respeta la 
jerarquía y funciones que cumple el personal de 
acuerdo al organigrama y normas de trabajo 
institucional. 

   

6 El director de la institución educativa promueve 
acciones estratégicas de mejora de la gestión curricular  
que garantizan la calidad del servicio educativo. 

   

7 El director de la institución educativa promueve 
acciones de gestión curricular en los diferentes niveles 
de la educación básica de acuerdo a los perfiles de 
egreso y áreas curriculares. 

   

8. El director de la institución educativa promueve 
acciones de gestión curricular orientadas al desarrollo 
de  competencias generales y específicas de los 
estudiantes por niveles educativos y por áreas 
curriculares. 

   

9. El director de la institución educativa promueve 
acciones estratégicas que motivan a los docentes  a 
practicar de forma eficiente y efectiva las funciones de 
enseñanza aprendizaje.  
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10. El director de la institución educativa promueve 
acciones estratégicas de inclusión educativa desde un 
enfoque de diversidad.  

   

11. El director promueve acciones estratégicas para 
fortalecer las relaciones humanas con su equipo de 
trabajo docente y con el personal administrativo  de la 
institución educativa 

   

12. El director de la institución educativa realiza actividades 
de acompañamiento pedagógico para garantizar la 
calidad de la enseñanza y de los aprendizajes 
escolares. 

   

13. El director de la institución educativa realiza actividades 
de supervisión, monitoreo y evaluación del desempeño 
de los docentes que forman parte de la plana educativa 
institucional. 

   

LIDERAZGO COMUNITARIO 

N° ÍTEMS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

Siempre (3) A veces 
(2) 

Nunca 
(1) 

14. El director de la institución educativa en coordinación 
con el cuerpo docente y estudiantes desarrollan 
proyectos educativos donde están involucrados otras 
organizaciones de la comunidad. 

   

15. El director de la institución educativa promueve 
actividades que involucran la participación de los 
padres de familia  en la vida escolar. 

   

16. El  director de la institución educativa promueve la  
participación de los docentes en las redes educativas 
de su ámbito local, provincial, regional y nacional. 

   

17. El director de la institución educativa promueve 
actividades de involucramiento de la comunidad 
educativa en la problemática social, económica y 
cultural de la comunidad. 
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FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO: LIDERAZGO 

 

Título: Liderazgo y clima institucional en la I.E N°86548 “José 
María Velaz”, Pichiu - 2021. 

Nombre del Investigador: Sonia Maritza Rodriguez Espinoza  

 
Variable 1 

 
Liderazgo 

 

Instrumento 

 
Cuestionario de preguntas 

cerradas 
 

Tipo de respuestas 

Escala de Likert: 
Siempre (3) 
A veces (2) 
Nunca (1) 

Nro. de ítems 17 

Nivel de medición: 

 
Muy malo: [17-30] 

Malo: [31-43] 
Deficiente: [44-58] 

Bueno: [58-71] 
muy bueno: [71-85] 

 

Validez 

A criterio de juicio de expertos: 
Docente de la asignatura: 
Dr. Nicolas Alvarez Carrillo. 
Mg/Dr. Gestión del talento 
humano. 

Confiabilidad 

Determinada por la prueba 
estadística Alfa de Cronbach: 
 

αCronbach = 0,85 
 

Dimensión 1:  
Liderazgo pedagógico 

Nro. De ítems: 4. 

Dimensión 2: 
Liderazgo estratégico 

Nro. De ítems: 9. 

Dimensión 3: 
Liderazgo comunitario 

Nro. De ítems: 4. 

 

 

 

 

 



 
 
 

 47 
 

Nivel de Medición: 

Usar: 𝒘 =
𝑹

𝒌
;  

R: Rango: 𝑹 = 𝑽𝒂𝒍𝒐𝒓𝒎á𝒙 − 𝑽𝒂𝒍𝒐𝒓 𝒎𝒊𝒏 

K: Número de grupos o niveles de medición  

𝒘: Ancho de clase 

Ejemplo: Se tiene un instrumento de 17 ítems, con escala de medición ordinal y 

respuestas del tipo Likert (Siempre (3), A veces (2) y Nunca (1). Si los niveles de 

medición son: Muy malo, malo, deficiente, bueno y muy bueno. Establecer los 

niveles y sus rangos de medición. 

Resolución: 

𝐕𝐚𝐥𝐨𝐫𝐦á𝐱= (𝟏𝟕)(𝟑) = 𝟓𝟏; 𝐕𝐚𝐥𝐨𝐫𝐦í𝐧= (𝟏𝟕)(𝟏) = 𝟏𝟕  𝐑 = 𝟓𝟏 − 𝟏𝟕 = 𝟑𝟒 

K = 5 

𝒘 =
𝟑𝟒

𝟓
= 𝟔, 𝟖 ≅ 𝟕 
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 1 
 

CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO 1: LIDERAZGO 

Base de datos de la muestra piloto: n = 20 

 

BASE DE DATOS: MUESTRA PILOTO 

VARIABLE 1: LIDERAZGO 

  
Liderazgo 

pedagógico Liderazgo estratégico 
Liderazgo 

comunicativo 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

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

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

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

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

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

6 2 1 1 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 1 2 2 

7 1 2 1 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 1 2 3 3 

8 2 1 1 1 3 3 3 3 2 3 2 3 2 1 1 1 1 

9 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

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

11 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

13 2 2 2 2 1 3 1 3 2 1 3 3 3 2 2 2 2 

14 2 1 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 1 2 2 2 

15 1 2 1 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 1 1 

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

17 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

18 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 3 3 

19 1 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 3 1 

20 1 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 1 1 1 2 3 3 

 

Usar: Prueba “Alfa de Cronbach” 

𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 
𝒌

𝒌−𝟏
 (𝟏 −

∑ 𝑺𝒊
𝟐

∑ 𝑺𝒕
𝟐) 

𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 𝟎, 𝟖𝟓𝟐𝟗 

 

Habiéndose obtenido un 𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 𝟎, 𝟖𝟓𝟐𝟗 y según la escala, este valor 

corresponde al rango de bueno [0.6 – 0,8]. Lo que indica que el instrumento es el 

adecuado para la medición de la variable y puede aplicarse a la muestra en estudio.  

D∑ 𝑆𝑖
2: Sumatoria de la varianza de lo ítems onde: 𝑘, es el número de ítems; ∑ 𝑆𝑡

2: 

Sumatoria de la varianza del instrumento  
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Usar: Prueba “Alfa de Cronbach” 

𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 
𝒌

𝒌−𝟏
 (𝟏 −

∑ 𝑺𝒊
𝟐

∑ 𝑺𝒕
𝟐) 

 

𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 
𝟏𝟕

𝟏𝟕−𝟏
 (𝟏 −

𝟗,𝟒𝟒

𝟒𝟕,𝟖
) = 

𝟏𝟕

𝟏𝟔
 (𝟏 − 𝟎, 𝟐𝟎) 

𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 =  (𝟏, 𝟎𝟔)(𝟎, 𝟖𝟎) 

𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 𝟎, 𝟖𝟓 

 

 
 

D∑ 𝑆𝑖
2: Sumatoria de la varianza de los ítems donde: 𝑘, es el número de ítems; 

∑ 𝑆𝑡
2: Sumatoria de la varianza del instrumento  
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS DEL CLIMA INSTITUCIONAL 

 

CUESTIONARIO 

 

 

Estimado amigo, el presente cuestionario 

con fines académicos, pretende recoger 

información acerca de cómo es el Clima 

institucional en la I.E N°86548 “José María 

Velaz”, Pichiu – 2021 

Agradezco, que puedas leer de manera 

reflexiva cada uno de los ítems y marques 

con una equis (X) la respuesta que creas 

conveniente. 

 
 

V2: CLIMA INSTITUCIONAL 

CONOCIMIENTO Y RESPETO A SU EQUIPO DE TRABAJO 
 

N° ÍTEMS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

Siempre (3) A veces 
(2) 

Nunca 
(1) 

1 El director demuestra conocer las competencias 
profesionales de su equipo de trabajo en la 
institución educativa. 

 
 

 

2 El director demuestra conocer las actitudes 
laborales de su equipo de trabajo en la institución 
educativa. 

   

3 El director muestra respeto y reconocimiento a  la 
formación y trayectoria profesional de su equipo 
humano de trabajo 

   

4 El director muestra respeto a las opiniones, 
peticiones, recomendaciones que realiza su 
equipo humano de trabajo.  

   

5 El director muestra respeto a la diversidad cultural 
de su equipo humano de trabajo. 

   

6. El director muestra respeto a  todos por igual,  
evitando hacer diferencias por razones de 
simpatía, amistad, origen social, creencia religiosa 
o ideología política. 

   

 
RELACIONES INTERPERSONALES 

 

N° ÍTEMS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

Siempre (3) A veces 
(2) 

Nunca 
(1) 

7. El director se comunica asertivamente con los 
administrativos, docentes, estudiantes y padres de 
familia de la institución educativa. 

   

8 Las relaciones humanas que se establecen al 
interior de la institución educativa generan un 
amiente escolar agradable para directivos, 
docentes y estudiantes. 
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9 En la convivencia escolar se evidencia la práctica 
de valores desde la dirección y equipo directivo de 
la escuela. 

   

10 En la convivencia escolar se evidencia la práctica 
de valores por parte del personal administrativo y 
personal docente de la institución educativa. 

   

RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS 

 

N° ÍTEMS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

Siempre (3) A veces 
(2) 

Nunca 
(1) 

11. El director y el personal jerárquico demuestran saber 
escuchar las necesidades y peticiones de 
administrativos, docentes y estudiantes.  

   

12. El director y el personal jerárquico demuestran su 
capacidad de autocontrol de sus emociones  frente a 
situaciones de incertidumbre o de conflicto que se 
presentan en la institución educativa. 

   

13. Frente a una situación de conflicto, el director trata de 
encontrar una posición intermedia entre las partes 
involucradas 

   

14. Frente a una situación de conflicto, el director primero 
analiza las causas del conflicto y reflexiona sobre cómo 
intervenir en la solución del mismo. 

   

15. Frente a una situación de conflicto, el director propone o 
negocia intenta o propone negociar  las posibles 
soluciones al conflicto. 

   

16. Frente a una situación de conflicto, por lo general se 
resuelven los conflictos de forma pacífica para no 
perjudicar las buenas relaciones entre los miembros de 
la comunidad educativa. 
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FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO: CLIMA INSTITUCIONAL 

 

Título: Liderazgo y clima institucional en la I.E N°86548 “José 
María Velaz”, Pichiu - 2021. 

Nombre del Investigador: Sonia Maritza Rodriguez Espinoza  

 
Variable 1 

 
Clima institucional 

 

Instrumento 

 
Cuestionario de preguntas 

cerradas 
 

Tipo de respuestas 

Escala de Likert: 
Siempre (3) 
A veces (2) 
Nunca (1) 

Nro. De ítems 16 

Nivel de medición: 

 
Muy malo: [16-28] 

Malo: [29-41] 
Deficiente: [42-54] 

Bueno: [54-67] 
muy bueno: [67-80] 

 

Validez 

A criterio de juicio de expertos: 
Docente de la asignatura: 
Dr. Nicolas Alvarez Carrillo. 
Mg/Dr. Gestión del talento 
humano. 

Confiabilidad 

Determinada por la prueba 
estadística Alfa de Cronbach: 
 

αCronbach = 0,86 
 

Dimensión 1:  

Conocimiento y respeto a su 
equipo de trabajo 

Nro. De ítems: 6. 

Dimensión 2: 
Relaciones interpersonales 

Nro. De ítems: 4. 

Dimensión 3: 
Resolución de conflictos 
Nro. De ítems: 6. 
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Nivel de Medición: 

Usar: 𝒘 =
𝑹

𝒌
;  

R: Rango: 𝑹 = 𝑽𝒂𝒍𝒐𝒓𝒎á𝒙 − 𝑽𝒂𝒍𝒐𝒓 𝒎𝒊𝒏 

K: Número de grupos o niveles de medición  

𝒘: Ancho de clase 

Ejemplo: Se tiene un instrumento de 16 ítems, con escala de medición ordinal y 

respuestas del tipo Likert (Siempre (3), A veces (2) y Nunca (1). Si los niveles de 

medición son: Muy malo, malo, deficiente, bueno y muy bueno. Establecer los 

niveles y sus rangos de medición. 

Resolución: 

𝐕𝐚𝐥𝐨𝐫𝐦á𝐱= (𝟏𝟔)(𝟑) = 𝟒𝟖; 𝐕𝐚𝐥𝐨𝐫𝐦í𝐧= (𝟏𝟔)(𝟏) = 𝟏𝟔  𝐑 = 𝟒𝟖 − 𝟏𝟔 = 𝟑𝟐 

K = 5 

𝒘 =
𝟑𝟐

𝟓
= 𝟔, 𝟒 ≅ 𝟔 



 1 
 

 



 
 
 

 67 
 

 



 
 
 

 68 
 

 

 

 

 

 

 

___________________________ 
DNI: 32736800 
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___________________________ 
DNI: 32736800 
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 1 
 

CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO 1: CLIMA INSTITUCIONAL 

Base de datos de la muestra piloto: n = 20 

 

BASE DE DATOS: MUESTRA PILOTO 

VARIABLE 1: CLIMA INSTITUCIONAL 

  
Conocimiento y respeto a 

su equipo de trabajo 
Relaciones 

interpersonales Resolución de conflictos  
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

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

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

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

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

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

6 3 3 1 3 3 3 1 1 2 2 3 3 2 2 1 2 

7 1 2 1 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 1 2 3 

8 2 1 2 1 3 3 1 2 1 2 1 3 1 1 1 1 

9 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

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

11 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 

12 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 

13 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 3 1 2 2 2 2 

14 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 

15 3 3 1 1 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 

16 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 

17 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 

18 3 3 2 2 3 1 3 2 3 3 1 2 1 3 2 3 

19 2 2 3 2 3 2 3 2 3 1 3 1 1 3 3 3 

20 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 1 2 1 2 3 

 

Usar: Prueba “Alfa de Cronbach” 

𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 
𝒌

𝒌−𝟏
 (𝟏 −

∑ 𝑺𝒊
𝟐

∑ 𝑺𝒕
𝟐) 

𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 𝟎, 𝟖𝟓𝟕𝟔 

 

Habiéndose obtenido un 𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 𝟎, 𝟖𝟓𝟕𝟔 y según la escala, este valor 

corresponde al rango de bueno [0.6 – 0,8]. Lo que indica que el instrumento es el 

adecuado para la medición de la variable y puede aplicarse a la muestra en estudio. 
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D∑ 𝑆𝑖
2: Sumatoria de la varianza de lo ítems onde: 𝑘, es el número de ítems; ∑ 𝑆𝑡

2: 

Sumatoria de la varianza del instrumento  

 

Usar: Prueba “Alfa de Cronbach” 

𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 
𝒌

𝒌−𝟏
 (𝟏 −

∑ 𝑺𝒊
𝟐

∑ 𝑺𝒕
𝟐) 

 

𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 
𝟏𝟔

𝟏𝟔−𝟏
 (𝟏 −

𝟖,𝟗𝟎

𝟒𝟓,𝟒
) = 

𝟏𝟔

𝟏𝟓
 (𝟏 − 𝟎, 𝟐𝟎) 

𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 =  (𝟏, 𝟎𝟕)(𝟎, 𝟖𝟎) 

𝜶𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 𝟎, 𝟖𝟔 

 

 

 

D∑ 𝑆𝑖
2: Sumatoria de la varianza de los ítems donde: 𝑘, es el número de ítems; 

∑ 𝑆𝑡
2: Sumatoria de la varianza del instrumento  
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ANEXO 5: AUTORIZACIÓN PARA LA APLICACIÓN DE LOS 

INSTRUMENTOS 

 



 1 
 

BASE DE DATOS DE LIDERAZGO 

DIMENSIONES 
Liderazgo 

pedagógico 
Liderazgo estratégico 

Liderazgo 
comunitario 

Nº 
PREGUNTAS 

N° 
ENCUESTADO 

P 1 P 2 P 3 P 4 P 5 P 6 P 7 P 8 P 9 P 10 P 11 P 12 P 13 P14 P15 P16 P17 

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

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

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

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

5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 

6 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 3 2 1 2 2 2 

7 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 3 

8 3 2 2 1 3 3 3 1 1 3 2 2 2 1 1 1 2 

9 3 1 1 3 2 3 3 2 3 1 2 2 2 1 1 1 1 

10 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

11 2 2 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

12 2 1 1 3 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 

13 2 2 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 

14 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 

15 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 

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

17 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 

18 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 1 

19 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

20 2 3 3 2 1 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 

21 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 
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22 2 3 3 3 3 2 3 1 3 2 2 2 3 3 3 3 3 

23 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 

24 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 1 

25 2 2 2 3 1 1 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 

26 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

27 3 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 3 3 3 3 

28 3 2 2 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 

29 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 

30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

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

32 1 1 1 1 2 1 1 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 

33 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

 83 
 

 

BASE DE DATOS DE CLIMA INSTITUCIONAL 

DIMENSIONES 
Conocimiento y respeto a su equipo 

de trabajo 
Relaciones 

interpersonales 
Resolución de conflictos 

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

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

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

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

7 2 2 1 2 2 2 1 1 1 3 2 2 1 1 2 2 

8 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 1 3 1 1 2 1 
9 1 3 1 2 2 3 2 2 1 3 2 2 1 2 2 2 

10 2 2 1 1 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 

11 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 

12 1 1 1 3 3 2 2 2 2 2 1 2 1 3 2 2 
13 2 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 3 2 2 2 3 
14 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 3 3 2 

15 2 2 2 3 2 3 2 2 1 3 2 3 3 2 3 3 

16 2 2 3 2 2 1 1 3 2 2 3 2 3 2 1 2 
17 2 2 3 3 1 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 
18 1 2 1 1 1 1 2 3 3 2 2 2 2 1 2 2 

19 2 2 2 2 1 1 3 2 3 2 2 1 2 2 1 1 

20 3 3 2 3 2 2 3 2 1 2 1 2 1 3 2 2 
21 2 1 1 2 2 2 1 2 2 1 2 3 2 2 3 3 
22 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 2 3 2 1 2 

23 3 2 3 2 2 3 2 2 1 3 2 2 1 3 2 2 
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24 2 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3 2 2 3 
25 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 

26 2 2 1 1 2 1 1 3 2 2 2 3 2 2 2 3 

27 3 1 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 

28 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 
29 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 

30 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 

31 2 2 2 3 3 2 3 2 1 3 2 2 2 3 3 2 
32 2 3 3 2 3 1 1 3 2 2 2 3 2 2 1 3 
33 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 3 2 2 

 

 


