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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre liderazgo 

directivo y clima institucional en docentes de la Institución Educativa N°34232 “Pedro Ruiz 

Gallo” de Villa Rica, Oxapampa 2023. Esta investigación fue de tipo descriptiva correlacional, 

el diseño que se utilizó fue el transversal correlacional y como métodos el descriptivo, analítico 

sintético y el cuantitativo; se trabajó con una población muestral constituida por 30 docentes; 

las variables y sus dimensiones fueron medidas a través de la técnica de la encuesta, y como 

instrumentos, los cuestionarios sobre liderazgo directivo y clima institucional elaborados por 

los autores y validados mediante el juicio de expertos. Como conclusión, se estableció que la 

relación entre el liderazgo directivo y el clima institucional en docentes de la Institución 

Educativa N°34232 “Pedro Ruiz Gallo” de Villa Rica, Oxapampa 2023 es directa y 

significativa, donde el valor del coeficiente de correlación es ,856 y una significancia de ,000 

lo que indica que, a un mejor liderazgo directivo, mejor será el clima institucional. 

 

Palabras clave: liderazgo, liderazgo directivo, clima institucional. 
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ABSTRACT 

The objective of this research work was to determine the relationship between managerial 

leadership and institutional climate in teachers of the Educational Institution N°34232 “Pedro 

Ruiz Gallo” of Villa Rica, Oxapampa 2023. This research was of a descriptive correlational type, 

the design that was used was the transversal correlational method and the descriptive, synthetic 

analytical and quantitative methods; We worked with a sample population consisting of 30 

teachers; The variables and their dimensions were measured through the survey technique, and 

as instruments, the questionnaires on managerial leadership and institutional climate prepared 

by the authors and validated through expert judgment. In conclusion, it was established that the 

relationship between managerial leadership and the institutional climate in teachers of 

Educational Institution N°34232 “Pedro Ruiz Gallo” of Villa Rica, Oxapampa 2023 is direct 

and significant, where the value of the correlation coefficient is, 856 and a significance of .000, 

which indicates that the better the managerial leadership, the better the institutional climate will 

be. 

 

Keywords: leadership, managerial leadership, institutional climate. 



10  

I. INTRODUCCIÓN 

 

Frente a la era de la globalización, el proceso educativo a nivel internacional ha 

evolucionado, esta sociedad demanda docentes capaces de brindar una educación de calidad. 

Se evidencian variadas acciones para ejecutar cambios fundamentales, el proceso educativo y 

los actores pedagógicos están evolucionando, en este panorama el Banco Mundial (2018) 

existen diversos investigadores pedagógicos, lideres políticos y sociólogos que intentan 

proponer nuevos modelos y teorías educativas que funcionen colateralmente a los grandes 

avances de la ciencia y la tremenda evolución de las tecnologías; sin embargo, hay factores que 

fluyen fácilmente para oponerse a estos intentos, tal es el caso de infraestructuras e 

instalaciones defectuosas, docentes con bajos niveles de formación pedagógica, currículos 

desfasados no coherentes a las necesidades de la sociedad, estudiantes con serios problemas 

nutricionales, sociales, conductuales y de hábitos al estudio, lo que hace una tarea sumamente 

azarosa y con serias dificultades; pero no imposible de mejora. Solo faltaría el surgimiento de 

nuevos y mejores líderes políticos orientados a buscar soluciones a la problemática social de 

las diversas naciones del mundo especialmente los que sufren hambre y miserias 

A nivel Sudamericano se hace alusión a Chile, donde los directores de las escuelas 

carecen de un liderazgo eficaz, como para conseguir más y mejores resultados exigidos por los 

jerarcas del sector educación chileno que requieren dentro de sus grandes fines aumentar el 

índice de estudiantes con registro de matriculados y, lo segundo, como consecuencia de lo 

anterior, mejorar los diversos niveles de logros convertirse en alumnos sobresalientes 

contrastados con sus pares de organizaciones vecinas. (Weinstein, Muñoz 2012). 

En Nicaragua, Zans (2017) desarrolló un estudio sobre clima organizacional y llegó a 

la conclusión de que el ambiente laboral era muy favorable. Se analizaron niveles como 

favorable, moderadamente desfavorable y algo participativo. Los hallazgos indicaron que el 

34% disfrutaba de un clima organizacional positivo, mientras que el 96% mencionó mejoras 

en este aspecto. Por su parte, Reyes et al. (2017) señalaron que en México, muchas instituciones 

educativas necesitan un líder directivo para alcanzar mejores niveles de gestión y fomentar 

aprendizajes enriquecedores, además de promover un trabajo colaborativo efectivo entre 

docentes en un entorno institucional adecuado. 

 

Según la Unesco (2016), las instituciones educativas están explorando teorías y planes 

relacionados con el clima institucional de sus colaboradores, aunque aún no han logrado 

sistematizar esta información en la práctica. Es fundamental reconocer que un clima favorable 
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contribuye al bienestar social interno, y los resultados educativos son significativamente más 

positivos para alumnos, profesores y otros habitantes del contexto social. Fernández (2014) 

destacó en México y Uruguay donde consideran el clima organizacional y liderazgo del director 

como factores clave de las organizaciones educativas, y que los resultados de aprendizaje 

presentan signos importantes de mejora. Además, afirmaron que un clima organizacional 

óptimo conduce a un aumento en los niveles de aprendizaje, así como a una disminución de la 

violencia estudiantil y del ausentismo, favoreciendo excelentes relaciones humanas entre todos 

los colaboradores. 

Diversos hallazgos en estudios ejecutados por la Organización para la Cooperación y 

el Desarrollo Económicos (OCDE)  2018, ha evidenciado que un clima institucional negativo 

dentro de las organizaciones afecta la idoneidad de los profesores. (OCDE, 2014, 2019). 

Los conceptos de liderazgo organizacional y liderazgo directo no se integran 

plenamente con las etapas sobre gestión institucional en educación básica nacional (Rossi y 

Rossi, 2021; Córdova et al., 2021). Existen espacios para desarrollar continuamente relaciones 

interpersonales positivas, un clima institucional favorable y un liderazgo efectivo. En estas 

organizaciones educativas exitosas, las relaciones, comportamientos y comunicación son 

esenciales, y los conflictos y relaciones laborales tóxicas quedan atrás, dando paso a 

interacciones que fomentan la amistad, la solidaridad y la camaradería. Estas interacciones 

tienen como meta un futuro en el que los aprendizajes de todos los estudiantes sean de alta 

calidad y valorados por la comunidad. 

El MINEDU (2022) en las recomendaciones sobre el desempeño directivo señala que 

los directores y docentes deben actuar como guías y responsables del cambio institucional, 

orientando los esfuerzos hacia el logro de aprendizajes de alta calidad, alineados con cuatro 

principios: liderar, gestionar, currículo, recursos y clima laboral. 

El liderazgo directivo debe enfocarse en un planeamiento estratégico que contemple 

dimensiones administrativas, pedagógicas y de convivencia, orientado a crear un clima 

institucional que estimulen aprendizajes significativos. Según la RVM 011, el MINEDU (2019) 

establece responsabilidades directivas para liderar este planeamiento estratégico, promover 

procesos de interacción positiva que beneficie los aprendizajes de la comunidad estudiantil, 

asegurando espacios seguros y motivadores para la convivencia. 

En relación a clima organizacional y liderazgo en los centros escolares, es común 

observar conflictos internos entre colaboradores. Son pocos los líderes que abordan y resuelven 

estas discordias en el entorno educativo. Se puede notar la existencia de grupos de docentes 

desmotivados en su labor pedagógica, que carecen de valores institucionales y empatía, y que 
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presentan problemas de abuso de poder y dificultades para relacionarse con alumnos, padres y 

colegas. Esto revela una falta de habilidades de liderazgo y un escaso conocimiento sobre 

teorías del comportamiento humano, fundamentales para dirigir una organización educativa 

(Casimiro, 2018). 

Según los resultados de Ávila (2019), el 9,5% de los entrevistados consideran que el 

liderazgo del director presenta fallas, mientras que el 81,9% lo califica como regular y el 8,6% 

lo ve como bueno. En relación al clima laboral, se concluye que ningún docente percibe un 

ambiente deficiente; de hecho, el 69,5% reporta niveles medios, y el 30,5% dice experimentar 

un clima laboral alto. Estos resultados indican que el 90% de profesores perciben un liderazgo 

del director en niveles altos, y un 65%  en niveles medio, lo que sugiere que no hay indicios de 

un ambiente laboral deficiente. 

 

En un centro escolar de Villa Rica, Oxapampa, se constató que el nivel de interacción 

social entre los docentes es limitado, con escasos niveles de amabilidad y empatía. El clima 

institucional se describe como tenso y autoritario, lo que genera dificultades en las reuniones y 

el trabajo colaborativo. Además, se evidencian problemas de puntualidad y asistencia a las 

actividades programadas, donde la impuntualidad se convierte en un factor negativo que causa 

constantes retrasos en las actividades académicas. También se identificaron deficiencias en el 

liderazgo institucional que afectan el cumplimiento de deberes por parte del personal de nivel 

superior. Ante esta situación, se consideró necesario realizar un proyecto de investigación en 

la gestión de un colegio de Villa Rica, Oxapampa, para identificar las causas y factores que 

contribuyen a estas deficiencias, así como explorar posibles soluciones para abordar este 

problema institucional. 

Los docentes en las instituciones educativas deben mantener un alto rendimiento, 

poseer habilidades de liderazgo y tener una visión amplia para garantizar una educación de 

calidad. Además de las competencias necesarias, es fundamental que el director adopte un 

estilo de liderazgo efectivo y un enfoque de trabajo que favorezca un clima institucional 

saludable, caracterizado por un ambiente donde se enseña y aprende dentro de clima 

armonioso, enfocados en objetivos claros y comprometido con una educación de calidad. 

A continuación, se formulan las preguntas de investigación: Problema general. ¿Cuál 

es la relación entre liderazgo directivo y clima institucional en docentes de la I.E. N°34232 

“Pedro Ruiz Gallo”, Villa Rica, Oxapampa 2023? Problemas específicos: ¿Qué relación hay 

entre liderazgo directivo y la Identidad Institucional en profesores de la I.E. N°34232 “Pedro 

Ruiz Gallo”, Villa Rica, Oxapampa 2023?; ¿Qué relación hay entre liderazgo directivo y 
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relaciones interpersonales en profesores de la I.E. N°34232 “Pedro Ruiz Gallo”, Villa Rica, 

Oxapampa 2023?; ¿Qué relación hay entre liderazgo directivo y trabajo en equipo en profesores 

de la I.E.  N°34232 “Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023?; ¿Qué relación hay entre 

liderazgo directivo y normas de convivencia en profesores de la I.E. N°34232 “Pedro Ruiz 

Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023?  

Así mismo, se considera la justificación del estudio. A nivel social: Este estudio 

justifica como se relacionan los efectos de un adecuado liderazgo directivo responsable para 

promover un clima institucional saludable, a motivar a profesores para hacer suyos las metas y 

objetivos de la institución y asegurar un servicio de calidad, considerar un ambiente laboral 

saludable ayuda a ejercer el potencial de los educadores de manera positiva, lo cual promueva 

mejoras continuas de aprendizajes. A nivel práctico, el estudio se ejecutó en un contexto de la 

pertinencia aplicada, puesto que mediante los resultados se pueden adoptar estrategias prácticas 

para ejecutar y potenciar el clima entre colaboradores dentro de la organización. La misión de 

este estudio es reconocer la correlación entre liderazgo del directivo con el buen clima 

organizacional con el fin de predecir su capacidad para desarrollar soluciones a cualquier tipo 

de inconveniente que pudiera presentarse. A nivel teórico: En este trabajo la variable liderazgo 

está sustentada por la teoría del liderazgo transformacional la cual busca que los lideres sean el 

motor de cambio y guía cuando una institución necesita revitalizarse (Lim y Moon, 2021). La 

variable clima institucional está sustentada por el aporte de Akbaba y Altındağ (2016) que 

indica que es la perspectiva subjetiva que tienen los trabajadores en relación a sus condiciones 

organizacional. A nivel metodológico: La presente investigación determinara los factores que 

intervienen para que un centro educativo tenga un clima institucional saludable los cuales son 

promovidos por un liderazgo directivo, lo cual permitirá demostrar los niveles de correlación 

que hay entre variables de estudio, se aplicó dos encuestas a modo de conocer la perspectiva 

que tienen los profesores sobre el liderazgo del directivo y cómo sienten la identidad con la 

organización. 

También, se consideran los objetivos de investigación. Objetivo general: Identificar 

la relación entre liderazgo directivo con clima institucional en profesores de la I.E.  N°34232 

“Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023. Objetivos específicos: Oe1. Identificar la 

relación entre liderazgo directivo e identidad Institucional en profesores de la I.E. N°34232 

“Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023. Oe2. Analizar la relación entre liderazgo 

directivo con relaciones interpersonales en profesores de la I.E.  N°34232 “Pedro Ruiz Gallo” 

Villa Rica, Oxapampa 2023. Oe3. Analizar la relación entre liderazgo directivo y trabajo en 

equipo en profesores de la I.E. N°34232 “Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023. Oe4. 
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Identificar la relación entre liderazgo directivo y normas de convivencia en profesores de la 

I.E. N°34232 “Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023. Las hipótesis del estudio. 

Hipótesis general. Hi: Existe relación directa entre liderazgo directivo y clima institucional en 

profesores de la I.E. N°34232 “Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023. Ho: No existe 

relación directa entre liderazgo directivo y clima institucional en profesores de la I.E. 34232 

“Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023. Hipótesis específicas: He1: Existe relación 

directa entre liderazgo directivo e identidad institucional en profesores de la I. E. 34232 “Pedro 

Ruiz Gallo”Villa Rica, Oxapampa 2023. He2: Existe relación significativa entre liderazgo 

directivo y las relaciones interpersonales en profesores de la I.E. 34232 “Pedro Ruiz Gallo” 

Villa Rica, Oxapampa 2023. He3: Existe relación directa entre liderazgo directivo y trabajo en 

equipo en profesores de la I.E. 34232 “Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023. He4: 

Existe relación significativa entre liderazgo directivo y normas de convivencia en profesores 

de la I.E. 34232 “Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023. 

      A continuación, se consideran los antecedentes del estudio: Rojas et al. (2023) llevaron a 

cabo un estudio básico, para estudiar la relación de clima institucional y enseñanza competitiva 

en los colegios municipales, Talca, 2023.  Se encuestó a 58 profesores, recopilando 

información por medio de un cuestionario en línea. Los resultados indicaron relación directa, 

y alta, con valor de Rho=0,817 y p=0,000. Se concluyó que cualquier I.E que fomente un 

excelente clima organizativo, basado en la cooperación, la solidaridad y el comportamiento de 

su personal docente, podrá competir eficazmente en el ámbito educativo. 

Por otro lado, Barnova et al. (2022) presentaron hallazgos del clima en la institución y 

estilo de liderazgos en profesores de las escuelas checas. Estudio cuantitativo, con nivel 

correlacional transversal. Se aplicó el OCDQ-RS, una herramienta de investigación 

estandarizada, a una muestra de 474 docentes, utilizando un análisis factorial exploratorio. Los 

resultados del test de Bartlett (x^2=0,786, p=0,000) y del test de Kaiser-Meyer-Olkin (0,776) 

revelaron relaciones significativas de las variables. Además, comprobaron que el estilo de 

liderazgo influye en las interacciones intrapersonales y las actitudes de los profesores. 

Rodríguez (2023), en su tesis buscó ofrecer nuevas perspectivas sobre la educación 

inicial, centrándose en el personal directivo, su gestión y la interacción con los docentes. El 

objetivo principal fue verificar cómo el liderazgo en la organización afecta el clima laboral del 

Guayas norte de Quito. Indagación de enfoque mixto y una metodología ex post facto. La 

recolección de información incluyó fuentes bibliográficas y trabajo de campo, abarcando a 160 

docentes y 30 directoras de educación inicial. Se verificó la existencia de una relación directa 

del liderazgo transformacional con clima dentro de la institución. Además, se desarrolló una 



15  

herramienta innovadora para promover este estilo de liderazgo en el nivel inicial. La aplicación 

de la fórmula, arrojando un puntaje de 0,82, lo que significa correlación significativa. Esto 

sugiere que, en el contexto del personal docente, un mayor ejercicio del liderazgo 

transformacional por parte de las directoras se traduce en un clima al interno de la institución 

más positivo. 

A nivel nacional, Castillo (2022) fundamentó su estudio con metodología aplicada, de 

enfoque cuantitativo y diseño no experimental, buscando la correlación de liderazgo del 

director y clima laboral en organizaciones públicas de Nuevo Chimbote. Con una muestra 

aleatoria de 30 profesores. Al aplicar la prueba no paramétrica Rho de Spearman, se obtuvo 

resultado de Rho=0.542, lo que indica una relación moderadamente positiva. Se concluyó que 

para fomentar un ambiente laboral agradable y fortalecer el liderazgo del director, es necesario 

implementar actividades colaborativas entre el personal directivo y los educadores. 

Cárdenas (2021) examinó cómo el liderazgo del directivo influye en el clima escolar 

(CSE) de centros escolares secundarios de la UGEL San Román. Estudio básico, de enfoque 

causal-correlacional y método teórico-deductivo. La población incluyó 1251 docentes, con 

muestra probabilística de 232. El resultado reveló que, en general, el liderazgo directivo tiene 

una tendencia humanista y que su actitud positiva impacta favorablemente en gestión y clima 

social.  

Rosas (2021) en el estudio sobre el líder directivo y clima escolar en organizaciones 

educativas de Arequipa. Estudio cuantitativo, de diseño no experimental. Población de 110 

educadores de tres centros escolares, seleccionando la muestra aleatoria de 100. Se concluyó 

que existe correlación directa, con Rho=0.505, indicando una relación coherente entre 

variables. Asimismo, se concluye que, aunque el director es eficiente, hay deficiencias en el 

fortalecimiento del L.D., lo cual podría mejorar el C.I., sugiriendo la implementación de 

estrategias pedagógicas y administrativas. 

A nivel regional, se han encontrado investigaciones que abordan una sola variable, sin 

estudios correlacionales que incluyan ambas. Espinoza (2023), en su investigación sobre 

gestión directiva y calidad educativa en organizaciones públicas en Oxapampa, buscó 

determinar la correlación entre las variables. Utilizó un cuestionario dirigido a 90 docentes. En 

una indagación básica, cuantitativo y correlacional. Se encontró relación directa entre calidad 

de la educación y gestión escolar, con coeficiente de Spearman de 0.771 y p=0.000. 

Concluyendo que a mejores niveles de gestión escolar llevará a mejores niveles de calidad 

escolar.  
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Oyanguren (2022) en su estudio "Cultura organizacional y calidad de atención en salud 

del Hospital General de Oxapampa, 2021" tuvo como objetivo verificar cómo la cultura en la 

organización afecta la calidad de atención en salud ofrecido en dicho hospital durante año 2021. 

Indagación no experimental, con muestra de 80 empleados del hospital, utilizando un 

cuestionario para recolectar información. La hipótesis general fue aceptada, evidenciada por 

un valor de significancia de (0,000 < 0,05). Se realizó un estudio piloto que arrojó valores de 

0,992 tanto para la cultura organizacional como para la calidad asistencial. Se confirmó el 

impacto en la cultura organizacional en el nivel de atención en el Hospital de Oxapampa, 

alcanzando un Nagelkerke de 45,4%, lo que valida la hipótesis planteada. 

Además, en este acápite se establece un marco conceptual que fundamenta sobre la 

variable: liderazgo del director. A través de los tiempos, surgieron diversas conceptualizaciones 

de liderazgo. Yukl (1982) describe el liderazgo directivo como la influencia ejercida por 

gerentes que buscan deliberadamente motivar a otros colaboradores de la institución hacia la 

consecusión de objetivos específicos. 

Aykan (2004) precisa que son un estilo de liderazgo impersonal y no innovador que 

sigue la tradición y prioriza las reglas, este tipo de liderazgo se encuentra a menudo en 

organizaciones burocráticas; los líderes directivos tratan de motivar a sus empleados de acuerdo 

con las metas planificadas. Peterson y Peterson (2012) exponen que una persona puede ser 

director sin ser líder. Por el contrario, una persona que no es director y no tiene poder oficial 

puede exhibir liderazgo. También es posible ser director y exhibir tanto un comportamiento 

gerencial como un comportamiento de liderazgo; un individuo que hace esto se llama liderazgo 

directivo. Benmira y Agboola. (2021) explica al liderazgo directivo como personas que 

combinan comportamientos gerenciales y de liderazgo, ejerce influencia y motiva a sus 

subordinados y empleados mientras dirige con finalidad de alcanzar las metas institucionales.  

El marco del desempeño del director es la herramienta necesaria del liderazgo, teniendo 

en presente los estudios de la Teoría General de la Administración y los estudios en el país 

referidos a los enfoques basados en el desempeño y resultado (Minedu, 2014). 

Para asegurar una comprensión unificada de la implicancia de un liderazgo del 

directivo, es fundamental establecer una conceptualización precisa y clara del constructo 

liderazgo. Este análisis debe orientarse en los aspectos cuya incidencia significa mejoras en la 

calidad educacional repercutiendo directamente en mejoras de la enseñanza y los niveles de 

aprendizajes. (Minedu, 2012). 

Esta definición proporciona una mejor comprensión de la actuación directiva. En 

primera instancia, destaca la especificidad, puesto que las responsabilidades directivas estarán 
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direccionadas a potenciar la gestión de los aprendizajes fundamentalmente, con el cuidado que 

cada organización escolar es una realidad propia y muy peculiar, donde es imposible aplicar 

calcos y copias.  Significa ser muy competente para la gestión institucional. 

Ser competente en la gestión implica un "saber hacer" con eficiencia, haciendo uso de 

mecanismos y sistemas conducentes a mejorar la gestión, la gerencia y el liderazgo 

institucionales, donde los diversos actores este comprometidos con las metas, objetivos y fines 

institucionales.   

Sobre las teorías de liderazgo directivo tenemos las siguientes: 

Teoría del Gran Hombre: Esta teoría, que surgió a principios de 1840, sostiene que los 

líderes nacen con características innatas que les permiten alcanzar la grandeza por designio 

divino. Según esta perspectiva, solo un pequeño grupo de individuos posee las cualidades 

necesarias para ser líderes efectivos (Organ, 1996). 

Teorías de Rasgos: Evolucionando a partir de la teoría anterior, esta sugiere que las 

características del líder con éxito tienden a ser heredados o desarrollados mediante 

entrenamiento y práctica. Raymond Cattell es uno de los referentes de estas teorías, quien 

clasificó estos rasgos en 4 etapas: 1) comunes, que son universales; 2) superficiales, fáciles de 

identificar; 3) constitucionales, que dependen del entorno y la herencia; y 4) dinámicos, que 

reflejan la capacidad para motivar hacia el logro de metas (Prentice et al., 2019). 

Teoría del Comportamiento: Esta teoría surge como una crítica a las teorías de los 

rasgos y promueve que el líder es formado más que nacido. Propone la posibilidad de adquirir 

conductas específicas para lograr un liderazgo efectivo y fomenta la retroalimentación de los 

empleados hacia la dirección, enfocándose en las acciones y habilidades de los líderes (Sahu et 

al., 2020). 

Teorías Transaccionales y Transformacionales: Estas teorías han dado pie a enfoques 

como la estrategia Lean y la metodología ágil, diseñados para enfrentar el acelerado ritmo de 

transformación y complejidad acelerada del desafío. El liderazgo organizacional se centra en 

motivar, inspirar y alentar a los seguidores, siendo fundamental en momentos de revitalización 

organizacional o cambio significativo (Lim y Moon, 2021). Por su parte, las teorías 

transaccionales se basan en el poder para la motivación de los colaboradores, donde el líder 

trueca estímulos por esfuerzos y castiga a quienes no cumplen sus objetivos (Xu y Wang, 

2019). 

Además, se fundamenta en la teoría del liderazgo situacional de Hersey y Blanchard 

(1977), que propone que el líder debe elegir el estilo más adecuado según las circunstancias. 

El liderazgo se entiende como un fenómeno situacional que depende de tres factores: la 
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fortaleza del líder, la fuerza de los colaboradores (cualidades, deseo de asumir 

responsabilidades y habilidades) y la energía situacional (situaciones institucionales y clima 

laboral) (Fernández y Heredia, 2018). 

T Teoría Basada en el Uso de la Autoridad: A) Estilo Autocrático: Se caracteriza por 

decisiones unilaterales del líder, quien espera un cumplimiento inmediato sin consultar. Este 

estilo es efectivo en situaciones de crisis o con personal menos maduro. B) Estilo Democrático 

o Participativo: Este enfoque implica consultar y persuadir a los subordinados sobre decisiones, 

fomentando su participación. Es el más recomendable en contextos pedagógicos y 

administrativos, evidenciando mayores niveles motivacionales, cruciales para los aprendizajes. 

C) Estilo Permisivo o Liberal: Aquí, el líder otorga mucha independencia a sus subordinados 

y se apoya en ellos para establecer metas. Este estilo es efectivo cuando el grupo muestra un 

alto grado de madurez y habilidades (Alvarado, 2013, pp. 52-53). 

Teoría del Liderazgo Transformacional: Los líderes transformacionales logran motivar 

más allá de lo esperado, aumentando el sentido de importancia de las tareas y promoviendo el 

interés por el equipo y la organización. Establecen altos niveles de rendimiento y fomentan el 

crecimiento personal hasta alcanzar la autorrealización (Alvarado, 2013, p. 56). 

De estas teorías han surgido diversos enfoques sobre el liderazgo. Las teorías de rasgos 

de Cattell (1973), centrada en la personalidad, sigue relevante en la definición de liderazgo 

directivo, sugiriendo que se necesitan ciertas características especiales (Anderson, 2010). Un 

rasgo se entiende al conjunto de peculiaridades conductuales que viabilizan a las personas 

desenvolverse en un contexto determinado (Brown, 1980). Este enfoque ha llevado a cuestionar 

si el liderazgo es innato o adquirido, adoptando una postura innatista que sugiere que algunas 

personas nacen con atributos que les permiten liderar eficientemente. Aunque inicialmente se 

pensó que estos rasgos eran universales, hoy se reconoce que no todos los líderes comparten 

las mismas características. Una consecuencia de esta teoría es la idea de un perfil ideal de líder. 

En el ámbito escolar, esto implicaría que un director con tales cualidades podría tener éxito en 

cualquier contexto. Sin embargo, si así fuera, bastaría con seleccionar a personas con rasgos de 

líder y nombrarlas directores, esperando resultados positivos. Tampoco hay consenso sobre 

cuáles rasgos se relacionan con la eficiencia del liderazgo. Asimismo, una definición asociada 

a esta teoría es el concepto de competencias, referido a un conjunto de experiencias y destrezas 

necesarias para la solución de problemas específicos. En conclusión, según estas teorías, el 

liderazgo es innato, no formados o adquiridos. 

La teoría conductista surgió en respuesta a la derrota del enfoque del líder ideal, 

enfocándose en la conducta del líder. Este enfoque tuvo un auge notable entre 1950 y 1960, 
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afirmando que el logro de una acción se basa en conductas repetitivas del líder. Estos 

comportamientos incluyen la iniciación de estructura (conductas orientadas a la tarea) y la 

consideración (relación entre el líder y sus colaboradores). Este par de características son las 

que determinan la eficiencia y efectividad de un líder. A desigualdad de las teorías anteriores, 

los enfoques posteriores consideran el liderazgo como un proceso (Castro, 2007). 

En el contexto escolar, se sostiene que el liderazgo del director puede ser adquirido y 

potenciado por el directivo, lo que lleva a buenos resultados. Otros enfoques de liderazgo se 

enfocan en cómo el líder persuade a sus seguidores. Algunos expertos argumentan que esto se 

logra a través de la motivación extrínseca (recompensas), mientras que otros creen que es 

posible motivar intrínsecamente, sin recompensas, utilizando la capacidad del líder para 

inspirar y alinear metas compartidas.  

Tuvo gran auge entre los años de 1950 y 1960. Consideran que el éxito de la tarea está 

basado en ciertas frecuencias de comportamientos que manifestaba el líder de manera 

repetitivos que se dan en las personas. Estos comportamientos son: iniciación de estructura 

(conductas orientadas a la consecución de las tareas). Consideración, referida a la relación entre 

seguidores y líder, en todo caso, la disposición de los seguidores. Son estas dos cualidades las 

que determina la eficacia y efectividad del líder. A diferencia de la teoría anterior, las teorías 

siguientes a partir de aquí consideran al liderazgo como un proceso (Castro, 2007). 

Los líderes transaccionales, según Gambarini y Cruz (2018), es una forma de liderazgo 

que su acción consiste en ofrecer o quitar estímulos según el desempeño (p. 10). En la realidad 

educativa, este tipo de líder transfiere conocimiento, maneja su área y se comunica 

efectivamente, siendo a menudo convincente y exigente. Su éxito radica en el intercambio de 

recompensas y en aclarar funciones y tareas, escuchando las necesidades de sus seguidores y 

trabajando intensamente para dirigir eficazmente. 

Según Kilag y Sasan (2023) propone las siguientes dimensiones del Liderazgo:  

Liderazgo visionario: Los rápidos cambios en el sistema educativo, los métodos de 

enseñanza y las tecnologías educativas requieren que el administrador de la escuela tome 

decisiones estratégicas como un líder visionario. (Kilag y Sasan, 2023). Como se puede 

entender de estas afirmaciones, un líder con una característica visionaria siempre debe 

adelantarse a los tiempos, los líderes visionarios siempre están abiertos a la comunicación, 

inspiran y siempre guían a quienes los siguen. (Daş, et al, 2022) 

Liderazgo carismático: Es indispensable y vital para la vida organizacional; cumplen 

un rol fundamental para asegurar el cambio y avance de la estructura cultural, generalmente se 

considera relacionado con el cambio y la renovación social (Kilag y Sasan, 2023). En este 
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sentido, el liderazgo carismático debe contener las siguientes cualidades actitud estable, rasgos 

y cualidades de líder, entusiasmo y transmisión de la actitud positiva (Ozgenel, 2020) 

Liderazgo liberador: Resonando con la literatura sobre liderazgo post-heroico, se define 

como un liderazgo compartido y de servicio con el fin de encontrar soluciones viables para 

tareas complejas que incluyen tanto incertidumbre como interdependencia. (Kilag y Sasan, 

2023).  (1) Tiene características de liderazgo compartido por que se orienta en el logro 

colectivo, trabajos en equipos y responsabilidades compartidas; (2) Tiene características de 

líder de servicio por que se ve como un proceso social, con interacciones humanas en su centro. 

Se compone de cuatro características clave: Ejecución constante, progreso de los miembros, 

orientaciones y acceso a sugerencias (Picard y Islam, 2020). 

Liderazgo instructivo: Se puede describir como las habilidades de liderazgo escolar 

donde se fortalecen las enseñanzas y aprendizajes mediante el apoyo de los maestros 

(pedagógico), el cumplimiento de los planes de estudio y estrategias educativas (centrarse en 

las metas educativas) (Kilag y Sasan, 2023). Ha sido identificado como elemento prioritario 

para promover el profesionalismo docente y mejorar los resultados de estudiantes (Kilag y 

Sasan, 2023) 

Liderazgo ético: Se refiere a la manifestación de actitudes y comportamientos positivos 

en los ámbitos personales y relaciones interpersonales del líder, la cual busca promocionar las 

conductas de los colaboradores mediante la comunicación asertiva y la adopción de decisiones 

pertinentes (Kilag y Sasan, 2023).. Es uno de los principales estilos de liderazgo que potencia 

los principios de la ética, paz social, cultivo de valores y convivencia social (Eluwole, et al, 

2022)  

Respecto a la fundamentación teórica a la segunda variable Clima institucional 

Es innegable que el clima en una organización posee efectos determinantes para los 

éxitos o fracasos de un centro escolar. Según Khun-Inkeeree et al. (2021) se puede caracterizar 

en concordancia al nivel de interacciones dentro de la institución y se especifica por las 

percepciones compartidas del comportamiento, refleja cómo se sienten las personas en la 

institución. Kapa y Gimbert (2017) afirman que el clima institucional de una escuela representa 

un elemento importante desde el enfoque del desempeño de los alumnos. 

Hashimoto y Maeda (2021) informan que el clima en la institución irradia efecto de 

bienestar y gozo dentro de toda la organización, afectando positivamente el trabajo de los 

docentes y el desempeño de todos los empleados; a su vez, puede facilitar la consecución de 

objetivos de la organización. En consecuencia, desde la perspectiva de funcionamiento 

saludable en las escuelas, es importante crear entornos físicos y sociales dentro de las 
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instituciones, en los que prevalezcan los fenómenos percibidos subjetivamente como positivos 

y en los que los docentes evalúen su experiencia laboral como positiva. 

El clima institucional de una escuela se forma a partir de las percepciones de cada 

trabajador sobre los comportamientos, emociones, vínculos y actitudes presentes en su entorno 

laboral. Para definir esta variable en la presente tesis, es fundamental apoyarse en conceptos 

que fundamentan el comportamiento dentro de la organización, que se detallan en seguida. 

El primer estudio sobre clima se encuentra sustentado en las teorías motivacionales de 

Lewin, quien establece que el clima se fundamenta en las sensaciones de los colaboradores 

respecto a la empresa. En otras palabras, esta referido a la serie de elementos que los 

colaboradores experimentan e influyen en su conducta. Así, el clima institucional se convierte 

en expresiones subjetivas del contexto físico por parte de los colaboradores, así como de las 

relaciones personales y grupales, asimismo las condiciones de la organización (Akbaba y 

Altındağ, 2016). 

La teoría clásica de Taylor, tal como lo describen Almanza et al. (2018), considera que 

el trabajar y el individuo son partes constitutivas de un acto mecánico. Estas hipótesis se apoyan 

en tres elementos: la eficiente productividad de la organización, las recompensas significativas 

para los empleados y la eficiencia del trabajo ejecutado. 

Chiavenato (2007) plantea que la teoría de Relaciones Humanas, pone énfasis en la 

importancia de las relaciones humanas en las empresas, exclusivamente en lo motivacional del 

individuo. Esta teoría sostiene que la integración social de los trabajadores impacta 

directamente en la producción, ya que los empleados no pueden trabajar de manera aislada. Las 

personas, siendo sociales, deben colaborar en equipo, y para lograr un equilibrio entre 

colaboradores y organización, es fundamental implementar recompensas y sanciones. 

Asimismo, para evitar la monotonía, es importante rotar las funciones y contar con líderes que 

practiquen la democracia, sean incisivos, y tengan habilidades para la comunicación asertiva. 

Un análisis exhaustivo de las acciones de cada trabajador permitiría una especialización 

a través de la reorganización de tareas y responsabilidades. Si bien esta teoría reconoce el valor 

del operario y la necesidad de lograr especialización mediante el aumento de capacidad, se 

cuestiona porque se enfoca solo en la capacidad de producción del individuo, sin considerar 

otros aspectos importantes. 

Según el Minedu (2014), crear un ambiente laboral positivo no depende únicamente de 

una persona y puede ser un desafío; no obstante, es esencial para el desarrollo efectivo de la 

organización y para evitar que se convierta en un obstáculo. Es crucial que cada organización 

implemente herramientas efectivas que le permitan evaluar las necesidades y expectativas de 
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sus empleados, así como identificar problemas emergentes en el entorno laboral, permitiendo 

con facilidad adoptar decisiones. 

El ambiente de trabajo tiene un efecto significativo e influyen de forma favorable en su 

rendimiento y en la concreción de metas establecidas. La satisfacción también afecta la 

eficiencia y el cumplimiento de empleados y clientes. Finalmente, el avance de los alumnos y 

del magisterio pueden verse influenciados por el clima laboral percibido al interno de la 

organización, determinando su bienestar en el trabajo y en la organización. Según Minedu 

(2012), es vital analizar el ambiente organizacional para detectar dificultades en la realización 

de los objetivos organizacionales. Existen varios factores que pueden influir en el clima 

organizacional, aunque cinco son especialmente relevantes: El esquema organizativo, las 

relaciones humanas, las recompensas, el reconocimiento y la autonomía. 

La teoría de Litwin y Stringer (1968) se centra en comprender los elementos que afectan 

las actitudes de los colaboradores dentro de la organización, especialmente en función a los 

elementos motivacionales y clima. Estos investigadores hacen uso de un enfoque perceptual 

para medir el clima organizacional, destacando cómo los distintos integrantes de la 

organización lo sienten y experimentan. 

La teoría del clima organizacional de Rensis Likert (1965) (citado por Del Toro et al., 

2010) permite visualizar los diferentes climas dentro de las organizaciones, analizando tanto 

sus efectos como las causas que los generan, ya sean naturales o artificiales. Además, facilita 

el estudio de los procesos relacionados con los fenómenos observados. 

En relación con las teorías de Likert, Brunet (2004, p. 82) señala que el comportarse de 

los miembros surgen a partir de múltiples componentes, entre los que se incluyen las conductas 

administrativas y los factores que ellos perciben en sus entornos. Las relaciones personales ante 

diversa situación dependen de su percepción, siendo crucial lo que realmente observa y no una 

interpretación subjetiva de la realidad. 

La teoría de los dos factores de Herzberg, que emerge de la propuesta de Maslow; 

propone que los sujetos poseen diversos factores motivacionales en su vida. Por tanto, las 

relevancias de estos objetivos varían, clasificándose en necesidades inferiores y superiores. 

Herzberg (citado por Chiavenato, 2014) divide las necesidades en dos categorías: las 

relacionadas con la higiene y las asociadas a la motivación para el desarrollo de actividades. 

Las necesidades de higiene se refieren a los elementos del entorno laboral que precisan 

interés permanente a fin de evitar sinsabores, e incluyen aspectos como los salarios, incentivos, 

seguridad y métodos de supervisión. 

D.1. Identidad institucional: Según Rozati (2017), la identidad institucional está 
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orientado al grado en que un sujeto se siente vinculado y conectado a su institución en la ruta 

para tomar decisiones. Este concepto se entiende como un fenómeno dinámico que se desarrolla 

a través de las interacciones entre los miembros, creando un sentido de pertenencia que 

distingue a la institución de otras. Teasley (2017) identifica varios factores que definen la 

identidad institucional: (1) Compromiso de gestión, que se refiere al deseo de los miembros de 

ser reconocidos como parte destacada de un grupo; (2) Compromiso personal, que lleva a cada 

individuo a identificarse con la institución y, por ende, a apoyar su identidad; y (3) Compromiso 

de trabajo, que es esencial para reforzar los lazos internos y la lealtad hacia la institución. 

D.2. Relaciones interpersonales: Lajčin y Porubčanová (2021) describen las relaciones 

interpersonales como dinámicas y susceptibles a influencias externas y características 

individuales, donde la comunicación, la empatía y la organización grupal son fundamentales. 

Rothmann y Fouché (2018) destacan que, para los líderes escolares, es un reto constante formar 

equipos que, a pesar de la diversidad, puedan comunicarse efectivamente tanto internamente 

como con el entorno externo, y colaborarse entre sí. Crear un colectivo docente con relaciones 

positivas resulta extremadamente complejo, ya que en las escuelas se encuentran personas con 

diversas personalidades, y no todos contribuyen a forjar un clima social favorable. 

D.3. Trabajo en equipo: Se entiende como la cooperación de individuos en un ambiente 

cooperativo, donde se establecen relaciones efectivas para alcanzar objetivos comunes 

mediante el intercambio de conocimientos y habilidades (Noël, 2020). Vesisenaho et al. (2023) 

describen los trabajos en equipos de docentes como el reparto de funciones entre educadores 

de una escuela, integrando ideas a fin de potenciar el éxito del centro escolar.  

D.4. Acuerdos de convivencia: Se definen como las diversas maneras de interacción de 

los colaboradores de un centro escolar (Cerda et al., 2018). En su investigación, Ruíz et al. 

(2019) señalan que estas normas regulan las acciones en relación con las obligaciones y 

responsabilidades del líder directivo, profesores, alumnos, padres y otros colaboradores de la 

organización. Por ello, es fundamental que se respeten las normas de la institución, asegurando 

la efectividad en su cumplimiento y promoviendo la integración social. 
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II. METODOLOGÍA 

2.1. Enfoque y tipo 

Según Hernández y Mendoza (2018), el enfoque se refiere a la ruta metodológica que 

guía el estudio para generar conocimiento comprobables. En este sentido, se optó por un 

enfoque cuantitativo, ya que se ha definido claramente el planteamiento del problema, se 

probarán hipótesis para el análisis estadístico. 

Sobre el tipo de estudio, Ñaupas et al. (2018) indican que es básica porque se sustenta 

en un esquema teórico con el propósito de acrecentar el saber. A través de los fundamentos 

teóricos y científicos de las variables, se podrá desarrollar una medida o estrategia que 

contribuya a solucionar el problema identificado. 

 

2.2 Diseño de investigación 

Se empleó un diseño descriptivo correlacional. Según Hernández y Mendoza (2018), estos 

estudios implican no manipular deliberadamente las variables, percibiendo el hecho en su 

entorno natural. Además, porque se recopilarán los datos en un momento específico, lo que 

facilitaran identificar la correlación entre las variables de estudio y evaluar el grado de 

causalidad que se presente a lo largo del desarrollo del trabajo.   

Figura 1 

Diagrama de diseño correlacional  

M = Muestra 

O1 = Variable 01 (Liderazgo directivo) 

O2 = Variable 02 (Clima institucional) 

r =  relación entre variables 
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2.3. Población, muestra y muestreo 

Población y muestra, la población Hernández y Mendoza (2018) consideran como la 

agrupación de seres que cumple ciertas caraterísticas y similitudes.Para nuestra investiagción 

estuvo constituida por 30 profesores de la I.E. 34232 Pedro Ruiz Gallo, Villa Rica. 

Criterio de Inclusión: Docentes y directivos que se encuentren nombrados 

Criterio de Exclusión : Docentes que no estén nombrados. 

Muestreo: Hernández y Mendoza (2018) lo define como el metodo que permite definir 

la muestra mas conveniente para nuestro estudio. Para definir la muestra se hizo mediante un 

muestreo por conveniencia a criterio de los investigadores, porque la selección de los sujetos 

no dependen de las probabilidades, sino de las características del trabajo y del criterio del 

investigador basado en el requisito directamente observado. 

Muestra: Para Hernández y Mendoza (2018) lo define como una subparte de la 

población la cual es típico y se recolectará información para su análisis inductivo. El tamaño 

de la muestra para esta investigación es de 30 docentes de los 3 niveles: inicial, primaria y 

secundaria. 

2.4 Técnicas e instrumentos de recogida de datos 

Técnica: Chenet y Oseda (2012)  es el procedimiento por el cual se obtendrá información 

requerida sobre un fenómeno y esta tiene relación a los objetivos propuestos. Para la 

investigación se usó como técnica la encuesta y por instrumento el cuestionario, en la cual 

se consideró preguntas, las cuales tienen concordancia a las dimensiones de la 

investigación. Esto se ejecutó a la muestra, lo cual brindó opiniones impersonales, los 

cuales aportaron en los resulatdos del estudio.  Para el primer cuestionario tenemos sobre 

el liderazgo directivo, la cual contiene las siguientes dimensiones: Liderazgo visionario (1-

5), Liderazgo carismático (6-10), liderazgo liberador (11-15), liderazgo instructivo (16-20) 

y liderazgo ético (21-25). 

Instrumento: Chenet y Oseda (2012)  consideran como la herramienta o el medio que 

interactua con la muestra para recolectar información. Para acopiar datos se usó 02 

cuestionarios, porque permiten formular interrogantes a la muestra para obtener datos sobre las 

variables estudiadas. El primero cuestionario: Liderazgo Directivo, el cual consta de 05 

dimensiones cada una conformada por 05 preguntas, haciendo un total de 25 cuestiones, cuya 

escala de calificación es la de Likert. El segundo cuestionario: Clima Institucional, el cual 

consta de 04 dimensiones cada una conformada por 06 preguntas, haciendo un total de 24 

cuestiones, cuya escala de calificación es la de Likert. La validez estuvo sustentada en el juicio 



26  

de tres expertos con experiencia en investigación. La validez se obtuvo mediante alfa de 

Cronbach, obteniendo un valor de , 973 para liderazgo directivo y ,943 para clima institucional. 

2.5 Técnica de procesamiento y análisis de datos 

Se ejecutó la visita al sitio de estudio para llevar a cabo el trabajo de campo. 

Posteriormente, se dialogó con las autoridades pertinentes para proporcionar la información 

necesaria sobre la investigación y obtener el consentimiento informado para la aplicación del 

cuestionario el cual tiene duración de 20 minutos, y antes de su aplicación se ofreció una 

explicación; se garantiza el estado confidencial de la identificación de los entrevistados. En el 

estudio presentado, tras procesar inicialmente los datos, utilizando estadística descriptiva para 

organizar la información de manera gráfica o mediante tablas de frecuencia porcentual. 

Además, se aplicó estadística inferencial para contrastar las hipótesis de trabajo utilizando el 

coeficiente de correlación rho de Spearman. El análisis adicional se hizo mediante el software 

SPSS 27.00. 

2.6 Aspectos éticos en investigación. 

        El estudio se ejecutó conforme a normativas de la Universidad y al sistema de citación 

internacional APA. Además, se asegura la veracidad de los datos recolectados, así como la 

protección del anonimato de los participantes y el reconocimiento de la autoría intelectual tanto 

de las investigadoras como de las distintas fuentes consultadas. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Proceso y análisis de resultados 

3.1.1. De la variable liderazgo directivo  

Tabla 1 

Liderazgo directivo en docentes de la Institución Educativa N°34232 Pedro Ruiz Gallo, Villa 

Rica, Oxapampa 2023 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 19 63% 

Medio 8 27% 

Bajo 3 10% 

Total 30 100% 

Nota. Datos extraídos de la aplicación de instrumento. 

 

Figura 2 

Liderazgo directivo en docentes de la Institución Educativa N°34232 Pedro Ruiz Gallo, Villa 

Rica, Oxapampa 2023 

 

Nota. Datos extraídos de la tabla 1. 

 

En la Tabla 1 y Figura 2 se tiene que, el nivel de Liderazgo directivo en docentes de la 

Institución Educativa N°34232 Pedro Ruiz Gallo de Villa Rica, Oxapampa 2023 es alto en un 

63%, medio en un 27% y bajo en un 10%. 
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Tabla 2 

Dimensión Liderazgo visionario del Liderazgo directivo en docentes de la Institución 

Educativa N°34232 Pedro Ruiz Gallo de Villa Rica, Oxapampa 2023 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 18 60% 

Medio 10 33% 

Bajo 2 7% 

Total 30 100% 

Nota. Datos extraídos de la aplicación de instrumento. 

 

Figura 3 

Dimensión Liderazgo visionario del Liderazgo directivo en docentes de la I.E. Pedro Ruiz 

Gallo, Villa Rica, Oxapampa 2023 

Nota. Datos procedentes de tabla 2. 
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Tabla 3 

Dimensión Liderazgo carismático del Liderazgo directivo en docentes de la I.E. Pedro Ruiz 

Gallo, Villa Rica, Oxapampa 2023 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

                              Alto 21 70% 

Medio 7 23% 

Bajo 2 7% 

Total 30 100% 

Nota. Datos procedentes de la aplicación de instrumento. 

 

Figura 4 

Dimensión Liderazgo carismático del Liderazgo directivo en docentes de la I. E. Pedro Ruiz 

Gallo de Villa Rica, Oxapampa 2023 

 

Nota. Datos procedentes de la tabla 3. 
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Tabla 4 

Dimensión Liderazgo liberador del Liderazgo directivo en docentes de I.E. Pedro Ruiz Gallo 

de Villa Rica, Oxapampa 2023 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 20 67% 

Medio 7 23% 

Bajo 3 10% 

Total 30 100% 

Nota. Datos procedentes de la aplicación de instrumento. 

 

Figura 5 

Dimensión Liderazgo liberador de Liderazgo directivo en docentes de I.E. Pedro Ruiz Gallo, 

Villa Rica, Oxapampa 2023 

 

Nota. Datos procedentes de tabla 4. 
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Tabla 5 

 Dimensión Liderazgo instructivo del Liderazgo directivo en docentes de I.E. Pedro Ruiz Gallo, 

Villa Rica, Oxapampa 2023 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 20 67% 

Medio 8 27% 

Bajo 2 7% 

Total 30 100% 

Nota. Datos procedentes de la aplicación de instrumento. 

 

Figura 6 

Dimensión Liderazgo instructivo de Liderazgo directivo en docentes de I.E. Pedro Ruiz Gallo 

Villa Rica, Oxapampa 2023 

 

Nota. Datos procedentes de tabla 5. 
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Tabla 6 

Dimensión Liderazgo ético del Liderazgo directivo en docentes de I.E. Pedro Ruiz Gallo Villa 

Rica, Oxapampa 2023 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 17 57% 

Medio 9 30% 

Bajo 4 13% 

Total 30 100% 

Nota. Datos procedentes de aplicación de instrumento. 

 

Figura 7 

Dimensión Liderazgo ético de Liderazgo directivo en docentes de la I.E. Pedro Ruiz Gallo, 

Villa Rica, Oxapampa 2023 

 

Nota. Datos procedentes de tabla 6.. 
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3.1.2. De la variable clima institucional  

Tabla 7 

Clima institucional en docentes de I.E. Pedro Ruiz Gallo, Villa Rica, Oxapampa 2023 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 17 57% 

Medio 11 37% 

Bajo 2 7% 

Total 30 100% 

Nota. Datos procedentes de aplicación de instrumento. 

 

Figura 8 

Clima institucional en docentes de la I.E. N°34232 Pedro Ruiz Gallo, Villa Rica, Oxapampa 

2023 

 

Nota. Datos procedentes de tabla 7. 

 

En Tabla 7 y Figura 8 se percibe que, el nivel de Clima institucional de docentes en la I.E. 

Pedro Ruiz Gallo, Villa Rica, Oxapampa 2023 es alto con 57%, medio con 37% y bajo con 7%. 
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Tabla 8 

Dimensión identidad institucional de clima institucional de docentes en I.E. Pedro Ruiz Gallo, 

Villa Rica, Oxapampa 2023 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 15 50% 

Medio 13 43% 

Bajo 2 7% 

Total 30 100% 

Nota. Datos procedentes de aplicación de instrumento. 

 

Figura 9 

Dimensión identidad institucional de clima institucional de docentes en I.E. Pedro Ruiz Gallo, 

Villa Rica, Oxapampa 2023 

 

Nota. Datos procedentes de tabla 8. 
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Tabla 9 

Dimensión relaciones interpersonales del clima institucional en profesores de I.E. Pedro 

Ruiz Gallo, Villa Rica, Oxapampa 2023 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 17 57% 

Medio 12 40% 

Bajo 1 3% 

Total 30 100% 

Nota. Datos procedentes de aplicación de instrumento. 

 

Figura 10 

Dimensión relaciones interpersonales de clima institucional de docentes en I.E. Pedro Ruiz 

Gallo, Villa Rica, Oxapampa 2023 

 

Nota. Datos procedentes de tabla 9. 

 

En tabla 9 y figura 10 se percibe que, el nivel de Dimensión relaciones interpersonales de clima 

institucional de docentes de I.E Pedro Ruiz Gallo, Villa Rica, Oxapampa 2023 es alto con 57%, 

medio con 40% y bajo con 3%. 
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Tabla 10 

Dimensión trabajo en equipo de clima institucional de docentes en I.E. Pedro Ruiz Gallo, Villa 

Rica, Oxapampa 2023 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

                             Alto 18 60% 

Medio 11 37% 

Bajo 1 3% 

Total 30 100% 

Nota. Datos procedentes de aplicación de instrumento. 

 

Figura 11 

Dimensión trabajo en equipo de clima institucional de docentes en I.E. 

 Pedro Ruiz Gallo, Villa Rica, Oxapampa 2023 

 

Nota. Datos procedentes de tabla 10. 
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Tabla 11 

Dimensión normas de convivencia del clima institucional en docentes en I.E. Pedro Ruiz Gallo 

Villa Rica, Oxapampa 2023 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 17 57% 

Medio 11 37% 

Bajo 2 7% 

Total 30 100% 

Nota. Datos procedentes de aplicación de instrumento. 

 

Figura 12 

Dimensión normas de convivencia del clima institucional en docentes de la I.E. 34232 Pedro 

Ruiz Gallo, Villa Rica, Oxapampa 2023 

 

Nota. Datos procedentes de tabla 11. 

 

En tabla 11 y figura 12 se percibe que, el nivel de la Dimensión normas de convivencia de 

clima institucional de docentes en I.E Pedro Ruiz Gallo, Villa Rica, Oxapampa 2023 es alto 

con 57%, medio con 37% y bajo con 7%. 
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3.1.3. Resultados de la prueba de normalidad 

Tabla 12 

Prueba de normalidad de las variables liderazgo directivo y clima institucional 

Prueba de Normalidad Shapiro – Wilk  

 Estadístico gl Sig. 

Liderazgo directivo ,291 30 ,001 

Clima institucional ,217 30 ,001 

Identidad Institucional ,248 30 ,001 

Relaciones interpersonales ,268 30 ,001 

Trabajo en equipo ,249 30 ,001 

Normas de convivencia ,225 30 ,001 

Nota. Base de datos de SPSS V.27. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



39  

Tabla 13 

Prueba estadística Rho de Spearman 

 

  Liderazgo directivo 

 Coef. de correlación ,856** 

Clima institucional Sig. (bilateral) ,000 

 N 30 

 Coef. de correlación ,851** 

Identidad Institucional Sig. (bilateral) ,000 

 N 30 

Relaciones 

interpersonales 

Coef. de correlación ,847** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 30 

 Coef. de correlación ,839** 

Trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000 

 N 30 

 Coef. de correlación ,842** 

Normas de convivencia Sig. (bilateral) ,000 

 N 30 

**. La correlación es significativa: nivel 0,01.  

 

 

3.2. Prueba de hipótesis 

3.2.1. En las variables liderazgo directivo y el clima institucional 

- Formulación de hipótesis 

H01: No existe relación significativa entre el liderazgo directivo y el clima institucional en 

docentes de la I.E. N°34232 “Pedro Ruiz Gallo” de Villa Rica, Oxapampa 2023. 

H01: r01 = 0 

Ha1: Existe relación significativa entre liderazgo directivo y clima institucional de docentes en 

I.E. “Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023.  

 

Ha1: ra1 > 0 
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-Estadística de contraste 

Rho de Spearman, porque las puntuaciones de las variables no tienen distribución normal. 

- Nivel de significancia 

α = 0,05 

- Resultados 

 

 

Tabla 14 

Prueba de contrastación del liderazgo directivo y el clima institucional 

r a p Sig. 

,856 ,05 ,000 Si existe 

Nota. Bases de datos del SPSS V 27.   

 

 

3.2.2. En las variables liderazgo directivo y el clima institucional en su dimensión 

identidad institucional en los docentes 

Formulación de hipótesis 

H01: No Existe relación significativa entre liderazgo directivo y la identidad Institucional en 

docentes de la I.E. N°34232 “Pedro Ruiz Gallo” de Villa Rica, Oxapampa 2023. 

H01: r01 = 0 

 

Ha1: Existe relación significativa entre liderazgo directivo y la identidad institucional en 

profesores de I.E. “Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023. 

Ha1: ra1 > 0 

- Estadística de contraste 

Rho de Spearman, porque las puntuaciones de las variables no tienen distribución normal. 

- Nivel de significancia 

α = 0,05 

Resultados 
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Tabla 15 

Prueba de contrastación del liderazgo directivo y el clima institucional en su dimensión 

identidad institucional en los docentes 

r a p Sig. 

,851 ,05 ,000 Si existe 

Nota. Bases de datos del SPSS V 27.   

 

 

3.2.3. En las variables liderazgo directivo y el clima institucional en su dimensión 

relaciones interpersonales 

- Formulación de hipótesis 

H01: No existe relación significativa entre liderazgo directivo y relaciones interpersonales en 

los profesores de I.E. “Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023. 

H01: r01 = 0 

Ha1: Existe relación significativa entre liderazgo directivo y las relaciones interpersonales en 

profesores de la I.E. “Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023. 

 

Ha1: ra1 > 0 

- Estadística de contraste 

Rho de Spearman, porque las puntuaciones de las variables no tienen distribución normal. 

- Nivel de significancia 

α = 0,05 

- Resultados 

 

Tabla 16 

Prueba de contrastación del liderazgo directivo y el clima institucional en su dimensión 

relaciones interpersonales 

r a p Sig. 

,847 ,05 ,000 Si existe 

Nota. Bases de datos del SPSS V 27.   
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3.2.4. En las variables liderazgo directivo y el clima institucional en su dimensión el 

trabajo en equipo en los docentes 

- Formulación de hipótesis 

H01: No existe relación significativa entre liderazgo directivo y el trabajo en equipo en 

profesores de I.E “Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023. 

H01: r01 = 0 

 

Ha1: Existe relación significativa entre liderazgo directivo y el trabajo en equipo en profesores 

de I.E. “Pedro Ruiz Gallo”, Villa Rica, Oxapampa 2023. 

 

Ha1: ra1 > 0 

- Estadística de contraste 

Rho de Spearman, porque las puntuaciones de las variables no tienen distribución normal. 

Nivel de significancia 

α = 0,05 

- Resultados 

 

 

Tabla 17 

Prueba de contrastación del liderazgo directivo y el clima institucional en su dimensión el 

trabajo en equipo en los docentes 

r a p Sig. 

,839 ,05 ,000 Si existe 

Nota. Bases de datos del SPSS V 27.   

 

3.2.5. En las variables liderazgo directivo y el clima institucional en su dimensión las 

normas de convivencia 

- Formulación de hipótesis 

H01: No existe relación significativa entre liderazgo directivo y normas de convivencia en 

profesores de I.E. “Pedro Ruiz Gallo”, Villa Rica, Oxapampa 2023. 

H01: r01 = 0 
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Ha1: Existe relación significativa entre liderazgo directivo y normas de convivencia en 

profesores de I.E. “Pedro Ruiz Gallo”, Villa Rica, Oxapampa 2023. 

 

Ha1: ra1 > 0 

- Estadística de contraste 

Rho de Spearman, porque las puntuaciones de las variables no tienen distribución normal..} 

- Nivel de significancia 

α = 0,05 

- Resultados 

 

 

Tabla 18 

Prueba de contrastación del liderazgo directivo y el clima institucional en su dimensión 

normas de convivencia 

r a p Sig. 

,842 ,05 ,000 Si existe 

Nota. Bases de datos del SPSS V 27.   

 

 

Decisión: En tabla 18 se percibe la relación de liderazgo directivo y normas de convivencia en 

los docentes de la I.E “Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023 es directa y significativa, 

con valor del coeficiente de correlación de ,842 y con significancia de ,000 lo que explica que, 

a un mayor liderazgo directivo, mejor será el clima institucional en su dimensión normas de 

convivencia. Se acepta la hipótesis específica 4 de la investigación. 
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IV. DISCUSIÓN 

De manera similar, Rosas (2021) identificó una relación de la variable de estudio, con 

el coeficiente rho de 0.505, indicando una moderada correlación real. Concluyó que, aunque el 

director es eficiente en su trabajo, hay deficiencias en fortalecer el liderazgo directivo (L.D), 

lo que impacta positivamente en el clima institucional (C.I), sugiriendo la implementación de 

estrategias pedagógicas, administrativas e institucionales. Por otro lado, Espinoza (2023) halló 

una correlación significativa de 0.000 en el nivel bilateral, con un rho de Spearman de 0.771, 

lo que señala la alta correlación de gestión escolar con calidad de la educación. Concluyó que 

mejorar la gestión escolar de parte de directivos resultaría en una mejor eficacia de la calidad 

educativa. Igualmente, Sasiga y Orizano (2022) encontraron una correlación directa de clima 

organizacional con satisfacción laboral en empleados de la Red asistencial de Oxapampa, 

respaldada por la prueba rho de Spearman (rs=0.708) con nivel de confianza de 95%. 

Asimismo, Tejada (2023) observó que el 75% de los docentes observan un bajo rendimiento 

del liderazgo del directivo; asimismo, un clima institucional inadecuado; los resultados 

expresaron relación directa y alta, con R=0.883 y p=0.000. Finalmente, Delgado (2023) 

encontró una correlación positiva moderada, evidenciada por pruebas no paramétricas, con un 

rho de Spearman de 0.579 y p=0.000, sugiriendo que cuando el liderazgo directivo (L.D) 

desarrolla, igual sucede con clima institucional (C.I).  

También Castillo (2022) tuvo como resultados Rho=0.542 con p=0.000 lo que expresa 

que existe relación modera positiva. Llegando a la conclusión que es necesario desarrollar 

actividades entre personal directivo y docentes para generar un ambiente laboral agradable y 

se pueda compartir la visión del director para fortalecer su liderazgo. Sobre el liderazgo 

directivo, Benmira y Agboola. (2021) explican al liderazgo directivo como personas que 

combinan comportamientos gerenciales y de liderazgo, ejerce influencia y motiva a sus 

subordinados y empleados mientras dirige con finalidad de alcanzar las metas institucionales. 

En referencia a clima institucional. Según Khun-Inkeeree et al. (2021) se puede caracterizar en 

función de la calidad de las relaciones e interacciones dentro de la institución y se especifica 

por las percepciones compartidas del comportamiento, refleja cómo se sienten las personas 

dentro de la empresa. 

En relación al objetivo específico 1, en la tabla 15 se percibe que, la relación de 

liderazgo directivo con identidad Institucional en profesores de la I.E. “Pedro Ruiz Gallo” Villa 

Rica, Oxapampa 2023 es directa y significativa, con coeficiente de correlación de ,851 y 

significancia de ,000 que expresa que, a mayor liderazgo directivo, mejor será el clima 
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institucional en su dimensión identidad institucional. En relación al objetivo específico 1, en la 

tabla 15 se aprecia que, la relación entre liderazgo directivo y la identidad Institucional en los docentes 

de la Institución Educativa N°34232 “Pedro Ruiz Gallo” de Villa Rica, Oxapampa 2023 es directa y 

significativa, donde el valor del coeficiente de correlación es ,851 y una significancia de ,000 lo que 

indica que, a un mejor liderazgo directivo, mejor será el clima institucional en su dimensión identidad 

institucional. En relación a esta dimensión, Rozati (2017) indica que se puede definir la identidad 

institucional como cuánto se siente involucrado y conectado un individuo con la organización 

para tomar decisiones, se entiende que, la identidad institucional es un fenómeno flexible 

desarrollado entre los miembros a través de sus interacciones institucionales mutuas para crear 

un sentido de pertenencia a su institución que se considera diferente de otras instituciones. 

En cuanto al segundo objetivo específico, la tabla 16 presenta la conexión de liderazgo 

directivo con relaciones interpersonales de profesores en la I.E. N°34232 “Pedro Ruiz Gallo”, 

Villa Rica, Oxapampa 2023 es significativa y directa. El coeficiente de correlación es de 0.847 

con significancia de 0.000, lo que indica que un liderazgo directivo más efectivo se traduce en 

un mejor clima institucional en cuanto a las relaciones interpersonales. Estos hallazgos son 

consistentes con los de Oyanguren (2022), quien validó la hipótesis general de su investigación 

con un valor de significancia (0.000 < 0.05). Esta conclusión se obtuvo mediante prueba piloto, 

con una correlación de 0.992 tanto para la variable de cultura organizacional como para la 

calidad de atención. El análisis inferencial mediante una prueba de regresión ordinal evidenció 

el impacto de la cultura organizacional en atención de calidad en el Hospital de Oxapampa, 

2021, con un Nagelkerke de 45.4%, confirmando así la hipótesis del estudio.  

Referente al tercer objetivo específico, la tabla 17 indica que la conexión entre liderazgo 

directivo y trabajos en equipos de profesores en la I.E 34232 “Pedro Ruiz Gallo”, Villa Rica, 

Oxapampa 2023 es directa, con coeficiente de correlación de 0.839 y una significancia de 

0.000. Esto sugiere que un liderazgo directivo más efectivo genera un mejor clima en la 

institución en el ámbito del trabajo en equipo. Barnova et al. (2022) obtuvieron resultados en 

su prueba de Kaiser-Meyer-Olkin (0.776) y en la prueba de Bartlett (χ² = 0.786, con nivel de 

significancia de 0.000), lo que confirma la existencia de una relación positiva de las variables 

analizadas. Además, se concluyó que el estilo de liderazgo usado en una organización puede 

influir en las relaciones interpersonales y la actitud docente, lo que resalta el valor de fomentar 

un clima laboral favorable en las escuelas. Vesisenaho et al. (2023) también mencionan que el 

trabajo en equipo de los docentes significa una distribución de funciones dentro de la escuela, 

donde se integran ideas para lograr el éxito escolar y mejorar el aprendizaje académico de los 

alumnos, mediante una organización eficaz del trabajo y la creación de un ambiente laboral 
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positivo mediante una comunicación efectiva, apoyo mutuo, relaciones afectuosas y el 

intercambio de conocimientos y habilidades.En relación al objetivo específico 4, en la tabla 18 

se observa que, la relación entre liderazgo directivo y normas de convivencia en los docentes 

de la I.E “Pedro Ruiz Gallo”, Villa Rica, Oxapampa 2023 es directa y significativa, con un 

coeficiente de correlación de ,842 y una significancia de ,000 lo que sugiere que, a un mayor 

liderazgo directivo, mejor será el clima organizacional.  En referencia a esto, el resultado es 

similar a los de Rojas et. al (2023) quienes al revisar la relación de clima institucional con 

docentes competitivos de centros escolares de Talca y encontraron que, existe una relación 

directa positiva alto de Rho=0.817 y p=0.000.  Concluyen que toda I.E. que genera un adecuado 

clima organizacional sustentado en iniciativas, compromisos y actuaciones del profesorado, 

lograrán excelentes niveles de competencias en la ejecución pedagógica. Además, hay similitud 

con los resultados de Aparicio, et. al (2020) hicieron un análisis de un plan de trabajo respecto 

al liderazgo directivo y cambio educativo y encontraron como resultados que el plan facilitó al 

equipo directivo al desarrollo de sus capacidades orientado al cambio para alcanzar las 

exigencias del centro educativo. En relación a esta dimensión.  
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V. CONCLUSIONES 

 

1. De acuerdo al objetivo general, se concluye que existe una relación significativa entre el 

liderazgo directivo y el clima institucional en docentes de la I.E. N°34232 “Pedro Ruiz 

Gallo” de Villa Rica, Oxapampa 2023 es directa y significativa, donde el valor del 

coeficiente de correlación es ,856 y una significancia de ,000 lo que sugiere que, a un mejor 

liderazgo directivo, mejor será el clima institucional. 

2. En el objetivo específico 1 se concluye que el liderazgo directivo se relaciona 

significativamente con la dimensión identidad Institucional en los docentes de la I.E. 

“Pedro Ruiz Gallo” de Villa Rica, Oxapampa 2023 es directa y significativa, donde el valor 

del coeficiente de correlación es ,851 y una significancia de ,000 lo que indica que, a un 

mejor liderazgo directivo, mejor será el clima institucional en su dimensión identidad 

institucional. 

3. En el objetivo específico 2 se concluye que el liderazgo directivo se relaciona 

significativamente con la dimensión relaciones interpersonales en los docentes de la I.E. 

“Pedro Ruiz Gallo”, Villa Rica, Oxapampa 2023 es directa y significativa, con un valor del 

coeficiente de correlación es ,847 y con significancia de ,000 lo que indica que, a un mejor 

liderazgo directivo, mejor será el clima institucional en su dimensión relaciones 

interpersonales.  

4. En el objetivo específico 3 se concluye que el liderazgo directivo se relaciona 

significativamente con la dimensión trabajo en equipo en los docentes de la I.E 34232 

“Pedro Ruiz Gallo”, Villa Rica, Oxapampa 2023 es directa y significativa, donde el valor 

del coeficiente de correlación es ,839 y una significancia de ,000 lo que indica que, a un 

mayor liderazgo directivo, mayor será el clima institucional en su dimensión trabajos en 

equipo.  

5. En el objetivo específico 4 se concluye que liderazgo directivo se relaciona 

significativamente con la dimensión normas de convivencia en los docentes de la I.E “Pedro 

Ruiz Gallo” Villa Rica, Oxapampa 2023 es directa y significativa, donde el valor del 

coeficiente de correlación es ,842 con significancia de ,000 lo que indica que, a un mejor 

liderazgo directivo, mejor será el clima institucional en su dimensión normas de 

convivencia .
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VI. RECOMENDACIONES 

 

1. Al director de la I.E. “Pedro Ruiz Gallo” Villa Rica se le sugiere considerar el estilo de 

liderazgo que se ha implantado en la institución, ya que esto deberá influir tanto positiva 

como negativamente en el ambiente institucional y en la manera en que los profesores 

y demás componentes de la comunidad educativa desempeñan su labor. 

2. Los docentes, en diálogo con el equipo directivo, deben establecer un sistema de apoyo 

que reconozcan sus logros y ofrezcan empatía en la interacción con los demás, con el 

objetivo de potenciar la calidad de la educación y facilitar un mejor desempeño en sus 

respectivas áreas. 

3. El director, actuando como líder, y los docentes deben crear normas fundamentadas en 

valores como tolerancia, responsabilidad y solidaridad, considerando sus opiniones 

para fomentar un clima institucional más positivo. 

4. Los futuros investigadores deben aprovechar y aplicar esta investigación en los aspectos 

que lo requieran, de manera que sirva como base para estudios posteriores relacionados 

con nuestras variables de investigación. 

5. A los especialistas de la UGEL Oxapampa se les propone llevar a cabo talleres y otras 

actividades formativas para el profesorado de la región, enfatizando la importancia del 

liderazgo directivo y de clima institucional en la calidad del aprendizaje de los 

estudiantes. 
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ANEXOS 

 
Anexo 1: Instrumentos de recolección de la información 

 
CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO DIRECTIVO 

Estimados docentes, el instrumento presentado tiene como objetivo determinar el grado de liderazgo 

directivo, para lo cual sírvase completar el siguiente cuestionario. 

Objetivo: Determinar el grado de liderazgo directivo. 

Instrucciones: Lea detenidamente cada ítem. Es muy fácil de responder, en las preguntas se le pide que 

elija entre varias posibilidades, entonces sólo tendrá que poner una "X" dentro de la casilla de la 

respuesta que considere correcta, de acuerdo a la siguiente calificación: 

 

 NUNCA CASI 

NUNCA 

A VECES CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE  

1 2 3 4 5 

N° ITEM ESCALA DE 

VALORACIÓN 

D01: Liderazgo visionario 1 2 3 4 5 

 

1 

Con que frecuencia la misión de la institución es mejorada para un 

mejor clima institucional. 

     

2 Está de acuerdo con la visión de la institución en la que labora      

 

3 

Con que frecuencia la visión de la institución es mejorada para un 

mejor clima institucional. 

     

4 Está de acuerdo con la misión de la institución en la que labora      

5 Con que frecuencia comunican la visión y misión de la institución      

D02: Liderazgo carismático 1 2 3 4 5 

 

6 

El directivo posee rasgos y cualidades que lo hacen especialmente 

carismático 

     

7 Su actitud positiva que presenta es estable      

8 Genera su labor buenos resultados      

9 Presenta entusiasmo por su ambiente laboral.      
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10 Siempre se presenta una actitud positiva en la dirección.      

D03: Liderazgo liberador 1 2 3 4 5 

11 Busca la realización continua de la institución.      

12 Impulsa a los docentes oportunidades de liderar.      

13 Busca la mejora de cada miembro de la institución      

14 Orienta a la institución a mejorar constantemente.      

 

15 

Es accesible a cualquier sugerencia que usted tiene para la institución      

D04: Liderazgo instructivo 1 2 3 4 5 

16 Estimula la comunicación entre todos los docentes.      

17 Respeta las opiniones y sugerencias de cada miembro.      

18 Motiva al personal para estar empoderados de su función.      

19 Plantea estrategias para mejor desempeño.      

20 Se promueve oportunidades de actualización profesional.      

D05: Liderazgo ético 1 2 3 4 5 

21 Existe una correcta orientación en ética.      

22 Busca el bienestar de los docentes.      

23 Escucha las necesidades de los docentes.      

24 Ejerce la labor con trasparencia y honestidad.      

25 Existe un respeto hacia los docentes.      
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CUESTIONARIO SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL 
Estimados docentes, el instrumento presentado tiene como objetivo determinar el Clima Institucional, 

para lo cual sírvase completar el siguiente cuestionario. 

Objetivo: Determinar el Clima Institucional 

Instrucciones: Lea detenidamente cada ítem. Es muy fácil de responder, en las preguntas se le pide que 

elija entre varias posibilidades, entonces sólo tendrá que poner una "X" dentro de la casilla de la 

respuesta que considere correcta, de acuerdo a la siguiente calificación: 

 

 NUNCA CASI 

NUNCA 

A VECES CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE  

1 2 3 4 5 

N° ITEM ESCALA DE 

VALORACIÓN 

D01: Identidad Institucional 1 2 3 4 5 

 

01 

Se involucra en las actividades extracurriculares que programa la Institución 

Educativa. 

     

 

02 

Se siente comprometido con la labor académica desarrollada en la Institución 

Educativa. 

     

 

03 

Se siente comprometido por la labor docente realizada en bien de la 

Institución Educativa. 

     

 

04 

Interviene en las actividades académicas que programa la Institución 

Educativa. 

     

 

05 

Saben los miembros de la institución educativa lo que se supone que tienen 

que hacer. 

     

 

06 

Su desempeño de trabajo tiene resultados óptimos con el aprendizaje de los 

alumnos. 

     

D02: Relaciones interpersonales 1 2 3 4 5 

 

07 

La comunicación entre directivos y docentes es asertivo y preciso 

conllevando a las buenas relaciones. 

     

08 Existe buena comunicación entre docentes y colaboradores.      

 

09 

Se siente identificado con sus pares y comprende sus sentimientos y 

emociones. 
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10 

El docente responde con calma en vez de reaccionar negativamente 

poniéndose en el lugar de la otra persona. 

     

 

11 

El trabajo productivo es organizado en equipos de trabajo para el 

cumplimiento de los objetivos. 

     

 

12 

Los miembros de la Institución Educativa trabajan en equipos fomentando la 

colaboración. 

     

D03: Trabajo en equipo 1 2 3 4 5 

13 Los docentes se organizan y se distribuyen el trabajo educativo.      

14 El trabajo educativo es desarrollado en equipo o entre coordinadores.      

15 Se toma en cuenta las ideas de todo el equipo de trabajo.      

16 Participa en los grupos de inter aprendizajes      

 

17 

Las tareas son distribuidas equitativamente en los docentes y/o 

administrativos. 

     

 

18 

Las funciones se dan de acuerdo a las capacidades de cada docente o 

administrativo. 

     

D04: Normas de convivencia 1 2 3 4 5 

 

19 

Los docentes y/o administrativos cumplen con el horario de ingreso de 

acuerdo al reglamento interno. 

     

20 Cumplen con las funciones establecidas en el reglamento interno.      

21 Cumplen con las normas de convivencia con mucho agrado y sin reclamos.      

 

22 

Se respeta el horario de trabajo del personal docente en la institución 

educativa. 

     

23 Se crea espacio para fortalecer las relaciones interpersonales.      

 

24 

Todos los integrantes de la comunidad educativa participan activamente en 

las actividades no curriculares de la Institución Educativa. 
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Anexo 02: Ficha Técnica 
 

 

 

Nombre Original del 

instrumento: 

Cuestionario para medir el nivel correlacional del liderazgo 

directivo. 

Autor y año: ORIGINAL: X 

Liz Ruth Estalla Ramos 
Zaray Angélica Salinas 

Adaptación por los autores Salinas y Estalla (2023) 

Gómez  

2023  

Objetivo del instrumento: Recopilar información sobre las dimensiones del liderazgo 

directivo en la institución educativa de Villa Rica, 

Oxapampa 

Usuarios: Será aplicado a los docentes de la institución educativa de 

Villa Rica Oxapampa, que conforman la muestra de estudio. 

Forma de Administración 

o Modo de aplicación: 

Sincrónico: El instrumento será aplicado de manera 

presencial por los docentes investigadores, en un tiempo de 

25 minutos. 

Validez: 

(Presentar la constancia 

de validación de expertos) 

EXPERTO 1: Aceptable 

EXPERTO 2: Aceptable 

EXPERTO 3: Aceptable 

Confiabilidad: Alfa de Cronbach 0,973 Muy alta confiabilidad 

(Presentar los resultados 

estadísticos) 

Baremo de interpretación del Alfa de Cronbach 

 
 

 

Rangos Interpretacion 

0.81 a 1.00 Muy alta 

0.61 a 0.80 Alta 

0.41 a 0.60 Moderada 

0.21 a 0.40 Baja 

0.01 a 0.20 Muy baja 
 

Nota. Formulado en base a Cruz, et al. (2014, p.35) 
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Ficha Técnica 
 

Nombre Original del 

instrumento: 

Cuestionario para medir el nivel correlacional del Clima 

institucional. 

Autor y año: ORIGINAL: X 

Liz Ruth Estalla Ramos 

Zaray Angélica Salinas 

Gómez 

2023 

ADAPTACIÓN: Fue adaptado a la realidad de Villa Rica 

por los docentes investigadores: Salinas y Estalla (2023) 

Objetivo del instrumento: Recopilar información sobre las dimensiones de la variable 

Clima Institucional y analizar la relación existente entre esta 

variable y liderazgo directivo en la institución educativa de 

Villa Rica, Oxapampa. 

Usuarios: Será aplicado a los docentes de la institución educativa de 

Villa Rica Oxapampa que conforman la muestra de 

estudios, 

Forma de Administración 

o Modo de aplicación: 

Sincrónico: El instrumento será aplicado de manera 

presencial por los docentes investigadores, en un tiempo de 

25 minutos. 

Validez: 

 

(Presentar la constancia 

de validación de expertos) 

EXPERTO 1: Aceptable 

EXPERTO 2: Aceptable 

EXPERTO 3: Aceptable 

Confiabilidad:  

(Presentar los resultados 

estadísticos) 

Alfa de Cronbach 0,943 Muy alta confiabilidad 

 Baremo de interpretación del Alfa de Cronbach 

 
 

 

Rangos Interpretación 

0.81 a 1.00 Muy alta 

0.61 a 0.80 Alta 

0.41 a 0.60 Moderada 

0.21 a 0.40 Baja 

0.01 a 0.20 Muy baja 
 

Nota. Formulado en base a Cruz, et al. (2014, p.35) 
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Anexo 3. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 

Variables Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento Escala de medición 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Liderazgo 

directivo 

(Benmira y Agboola, 

2021)  explica    al 

liderazgo   directivo 

como  personas  que 

combinan 

comportamientos 

gerenciales   y   de 

liderazgo,     ejerce 

influencia y motiva a 

sus subordinados    y 

empleados   mientras 

dirige con finalidad de 

alcanzar  las    metas 

institucionales. 

Para medir la variable 

liderazgo directivo se 

tuvo en cuenta  sus 

dimensiones, con sus 

respectivos indicadores

 e  ítems 

propuestos  en   el 

instrumento,   y    la 

escala de medición es 

ordinal de la escala de 

Likert 

Liderazgo visionario Misión Visión 

Visión y Misión para 

compartir 

1 y 2 

3 y 4 

5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cuestionario 

 

 

 

 

 

 

Ordinal: 

1. Nunca 

2. Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi siempre 

5. Siempre 

 

Liderazgo carismático 

Rasgos y cualidades 

Actitud estable 

Entusiasmo 

Transmisión de la 

actitud 

6 

7 

8 

9 y 10 

 

 

Liderazgo liberador 

Realización continua 

Mejora de cada 

miembro Orientación 

Accesible a 

sugerencias 

11 

12 y 13 

14 

15 

 

Liderazgo instructivo 

Centrarse en las 

metas educativas 

Pedagógico 

16, 17 y 

18 

 
19 y 20 

 

 

Liderazgo ético 

Principios éticos 

Bienestar social 

Orientación en 

valores 

Organización ética 

 

21 

22 

23 

24 y 25 
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Clima 

institucional 

(Khun-Inkeeree et al, 

2021) se define como la 

función de la calidad de 

las relaciones   e 

interacciones dentro  

de la institución y se 

especifica por  las 

percepciones 

compartidas   del 

comportamiento, refleja 

cómo se sienten las 

 personas en  la 

institución 

 

 

 

Para llevar medir la 

variable  del    clima 

institucional,  se va 

identificar      cuatro 

dimensiones con sus 

respectivos indicadores

 e     ítems 

propuestos    por  el 

instrumento,   y   la 

escala de medición es 

ordinal de     escala 

Likert 

 

Relaciones 

interpersonales 

Compromiso de 

gestión 

Compromiso personal 

Compromiso de 

trabajo 

 

1 y2 

3 y 4 

5 y 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cuestionario 

 

 

 

 

 

 

Ordinal: 

1.Nunca 

2. Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi siempre 

5. Siempre 

Identidad institucional Comunicación Empatía 

Organización grupal 

7 y 8 

9 y 10 
11 y 12 

 

Trabajo en equipo 

Organización del 

trabajo 

Integración de ideas 

Distribución de 

funciones 

13 y 14 

15 y 16 

17 y 18 

 

Normas de 

convivencia 

Respeto al 

reglamento Efectividad

 del 

cumplimiento 

Integración social 

19 y 20 

21 y 22 

 

23 y 24 
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Anexo 04: CARTA DE PRESENTACIÓN 
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Anexo 05: CARTA DE AUTORIZACIÓN EMITIDA POR LA I.E. 
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Anexo 06 CONSENTIMIENTO INFORMADO 
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72  

Anexo 7  MATRIZ DE CONSISTENCIA 

  
TÍTULO FORMULACIÓN 

DEL 

PROBLEMA 

HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES  METODOLOGÍA 

 

Liderazgo 

directivo y 

su relación 

con el clima 

institucional 

en la I.E 

N°34232 

“Pedro Ruiz 

Gallo” Villa 

Rica,2023 

 

 

 

 

 

 

 

Problema 

General 

¿Qué relación 

existe entre el 

liderazgo directivo 

con el clima 

institucional de la 

Institución 

Educativa 

N°34232 “¿Pedro 

Ruiz Gallo” de 

Villa Rica, Pasco 

2023? 

 

 

 

Problemas 

específicos 

P.E. 01 

¿Qué relación 

existe entre el 

liderazgo directivo 

y la Identidad 

Institucional en los 

trabajadores de la 

I?E N°34232 

 

Hipótesis 

General 

El liderazgo 

directivo se 

relaciona 

significativamente 

con el clima 

institucional de la 

Institución 

Educativa 

N°34232 “Pedro 

Ruiz Gallo” de 

Villa Rica, Pasco 

2023. 

 

 

Hipótesis 

especifica 

H.E 01 

El liderazgo 

directivo guarda 

relación 

significativa con la 

Identidad 

Institucional de los 

trabajadores de  la 

 

Objetivo General 

Establecer la 

relación que existe 

entre el liderazgo 

directivo y el clima 

institucional en la 

I.E N°34232 

“Pedro Ruiz 

Gallo” de Villa 

Rica, Pasco 2023” 

 

 

 

 

 

 

Objetivos 

específicos  

O.E. 01 

Identificar la 

relación que existe 

entre el liderazgo 

directivo y la 

Identidad 

Institucional de los 

trabajadores de la 

 

 

 

 

Variable 

Independiente 

 

Liderazgo 

directivo 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 

Dependiente 

 

Clima 

institucional 

 

Liderazgo 

visionario 

 

Liderazgo 

carismático 

 

Liderazgo 

liberador 

 

Liderazgo 

instructivo 

 

Liderazgo ético 

 

 

 

Identidad 

institucional 

 

Relaciones 

interpersonales 

 

Trabajo en 

equipo 

 

 

TIPO 

Básica 

 

DISEÑO  

No experimental de corte 

Transversal correlaciona 

 

 

 

 

 

Dónde: 

 

M = Muestra de estudio 

O1 = Observación del 

liderazgo directivo 

O2 = Observación del 

clima institucional 

R   = Relación   

 

POBLACIÓN 

La población esta 

constituida por 30 

trabajadores de los niveles 

de inicial, primaria y 

secundaria. 

    O1 

M   r 

   O2 
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“Pedro Ruiz 

Gallo” de Villa 

Rica, Pasco 2023? 

  

 

P.E. 02 

¿Qué relación 

existe entre el 

liderazgo directivo 

y las Relaciones 

interpersonales en 

los trabajadores de 

la IE 34232 

“¿Pedro Ruiz 

Gallo” de Villa 

Rica, Pasco 2023?  

 

 

P.E. 03 

¿Qué relación 

existe entre el 

liderazgo directivo 

y el Trabajo en 

equipo en los 

trabajadores de la 

IE N°34232 

“¿Pedro Ruiz 

Gallo” de Villa 

Rica, Pasco 2023? 

 

P.E. 04 

I.E N°34232 

“Pedro Ruiz 

Gallo” de Villa 

Rica, Pasco 2023. 

 

H.E 02 

El liderazgo 

directivo guarda 

relación 

significativa con 

las Relaciones 

interpersonales de 

los trabajadores de 

la I.E N°34232 

“Pedro Ruiz 

Gallo” de Villa 

Rica, Pasco 2023. 

 

H.E 03 

El liderazgo 

directivo guarda 

relación 

significativa con el 

Trabajo en equipo 

de los trabajadores 

de la I.E N°34232 

“Pedro Ruiz 

Gallo” de Villa 

Rica, Pasco 2023. 

 

H.E 04 

I.E N°34232 

“Pedro Ruiz 

Gallo” de Villa 

Rica, Pasco 2023” 

 

O.E. 02 

Analizar la 

relación que existe 

entre el liderazgo 

directivo y las 

Relaciones 

interpersonales de 

los trabajadores de 

la I.E.  N°34232 

“Pedro Ruiz 

Gallo” de Villa 

Rica, Pasco 2023” 

 

O.E. 03 

Analizar la 

relación que existe 

entre el liderazgo 

directivo y el 

Trabajo en equipo 

en los trabajadores 

de la I.E N° 34232 

“Pedro Ruiz 

Gallo” de Villa 

Rica, Pasco 2023” 

 

O.E. 04 

Normas de 

convivencia 

 

 

MUESTREO 

No probabilístico.  

 

MUESTRA 

Muestra censal indica que 

el tamaño de la muestra 

para esta investigación es 

el mismo que el de la 

población. 

 

 

MÉTODOS: 

Hipotético- deductivo  

 

TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS DE 

RECOLECCIÓN DE 

DATOS: 

Técnica la encuesta 

Instrumento el 

Cuestionario Liderazgo 

Directivo costituido de 05 

dimensiones con total de 

25 preguntas y 

Cuestionario Clima 

Institucional costituido de 

04 dimensiones con un 

total de 24 preguntas 
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¿Qué relación 

existe entre el 

liderazgo directivo 

y las Normas de 

convivencia en los 

trabajadores de la 

I.E. N°34232 

“¿Pedro Ruiz 

Gallo” de Villa 

Rica, Pasco 2023? 

 

El liderazgo 

directivo guarda 

relación 

significativa con las 

Normas de 

convivencia de los 

trabajadores de la 

I.E N°34232 

“Pedro Ruiz Gallo” 

de Villa Rica, 

Pasco 2023 

Determinar la 

relación que existe 

entre el liderazgo 

directivo y las 

Normas de 

convivencia de los 

trabajadores de la 

I.E N°34232 

“Pedro Ruiz 

Gallo” de Villa 

Rica, Pasco 2023” 
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Anexo 8: Validación de instrumentos 
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77  
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80  
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82  

 



83  
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85  

 



86  

 



87  

 



88  

 



89  

 



90  

 



91  

 



92  

 



93  

 



94  

 



95  

 



96  

 



97  

 



98  

 



99  

 



100  
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CONFIABILIDAD 

 

La magnitud del coeficiente de confiabilidad, obtenida de los 02 cuestionarios, se interpretará 

mediante la guia mostarda en la siguiente tabla: 

 

Baremo de interpretación del Alfa de Cronbach 
 

Rangos Interpretacion 

0.81 a 1.00 Muy alta 

0.61 a 0.80 Alta 

0.41 a 0.60 Moderada 

0.21 a 0.40 Baja 

0.01 a 0.20 Muy baja 

Nota. Formulado en base a Cruz, et al. (2014, p.35) 
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Estadísticas de total de elemento 
 

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 

VAR00001 83,7000 264,678 ,404 ,974 

VAR00002 83,2000 258,622 ,659 ,972 

VAR00003 83,4000 261,156 ,490 ,973 

VAR00004 83,3000 258,456 ,715 ,972 

VAR00005 84,0000 258,000 ,655 ,972 

VAR00006 84,4000 240,711 ,921 ,970 

VAR00007 84,1000 248,322 ,916 ,971 

VAR00008 83,9000 254,544 ,823 ,971 

VAR00009 84,2000 249,511 ,680 ,973 

VAR00010 84,3000 249,344 ,704 ,972 

VAR00011 84,1000 261,878 ,487 ,973 

VAR00012 84,2000 250,400 ,856 ,971 

VAR00013 84,1000 245,433 ,893 ,971 

VAR00014 84,1000 252,544 ,751 ,972 

VAR00015 84,2000 238,622 ,933 ,970 

VAR00016 84,2000 250,844 ,839 ,971 

VAR00017 84,3000 251,789 ,838 ,971 

VAR00018 84,2000 245,511 ,806 ,971 

VAR00019 84,3000 250,233 ,903 ,971 

VAR00020 84,4000 241,822 ,887 ,971 

VAR00021 84,3000 251,789 ,712 ,972 

VAR00022 83,9000 255,211 ,792 ,972 

VAR00023 83,9000 255,211 ,792 ,972 

VAR00024 83,7000 257,344 ,771 ,972 

VAR00025 83,6000 254,044 ,799 ,971 
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Estadísticas de total de elemento 
 

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 

VAR00001 89,9000 122,544 ,568 ,941 

VAR00002 89,7000 118,233 ,619 ,941 

VAR00003 89,8000 118,844 ,612 ,941 

VAR00004 89,5000 122,500 ,619 ,941 

VAR00005 89,9000 119,656 ,807 ,939 

VAR00006 90,2000 124,178 ,296 ,945 

VAR00007 90,4000 117,822 ,770 ,939 

VAR00008 90,3000 117,344 ,672 ,940 

VAR00009 90,0000 117,333 ,846 ,938 

VAR00010 90,0000 123,111 ,637 ,941 

VAR00011 89,9000 119,433 ,826 ,939 
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VAR00012 90,0000 117,333 ,846 ,938 

VAR00013 90,3000 124,900 ,308 ,944 

VAR00014 89,9000 117,211 ,766 ,939 

VAR00015 90,1000 121,211 ,507 ,942 

VAR00016 90,3000 117,122 ,583 ,942 

VAR00017 90,2000 120,844 ,630 ,940 

VAR00018 90,6000 112,933 ,629 ,942 

VAR00019 89,8000 121,733 ,564 ,941 

VAR00020 89,7000 119,344 ,692 ,940 

VAR00021 89,9000 119,656 ,807 ,939 

VAR00022 89,8000 120,400 ,663 ,940 

VAR00023 91,0000 116,667 ,611 ,941 

VAR00024 90,8000 122,178 ,531 ,942 
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BASE DE DATOS 
 
 

N 

L 

1 

L 

2 

L 

3 

L 

4 

L 

5 

L 

6 

L 

7 

L 

8 

L 

9 

L 
1 
0 

L 
1 
1 

L 
1 
2 

L 
1 
3 

L 
1 
4 

L 
1 
5 

L 
1 
6 

L 
1 
7 

L 
1 
8 

L 
1 
9 

L 
2 
0 

L 
2 
1 

L 
2 
2 

L 
2 
3 

L 
2 
4 

L 
2 
5 

C 

1 

C 

2 

C 

3 

C 

4 

C 

5 

C 

6 

C 

7 

C 

8 

C 

9 

C 
1 
0 

C 
1 
1 

C 
1 
2 

C 
1 
3 

C 
1 
4 

C 
1 
5 

C 
1 
6 

C 
1 
7 

C 
1 
8 

C 
1 
9 

C 
2 
0 

C 
2 
1 

C 
2 
2 

C 
2 
3 

C 
2 
4 

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

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

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

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

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

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

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

8 2 3 3 2 5 4 3 5 4 5 3 3 5 5 2 2 3 2 3 3 3 3 5 2 2 4 3 2 2 2 5 5 5 2 3 5 4 4 2 2 5 2 2 3 2 3 5 4 5 

9 3 5 5 3 4 4 2 5 5 3 2 5 2 5 2 5 3 2 5 2 2 5 5 2 4 2 4 5 4 3 2 3 2 3 3 5 5 3 3 4 3 4 5 5 5 3 5 5 4 

1 
0 

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

1 
1 

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

1 
2 

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

1 
3 

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

1 
4 

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

1 
5 

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

1 
6 

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

1 
7 

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

1 
8 

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

1 
9 

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

2 
0 

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

2 
1 

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

2 
2 

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

2 
3 

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

2 
4 

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

2 
5 

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

2 
6 

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

2 
7 

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

2 
8 

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

2 
9 

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

3 
0 

4 4 2 3 5 3 2 4 4 5 4 2 5 5 4 4 5 3 4 3 2 2 2 5 4 3 5 2 5 3 4 5 3 5 4 4 5 5 3 2 4 2 4 5 3 3 3 2 4 
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ANEXO 9: Reporte Turnitin 

 

 

 
 
 

 

 


