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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo directivo y el clima organizacional en las instituciones educativas
pertenecientes a la UGEL Corongo-2024. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental-transversal y un nivel correlacional. La
poblacion de estudio estuvo compuesta por 214 docentes, mediante un muestreo no
probabilistico por conveniencia que permitid obtener una muestra final de 177
participantes, a quienes se les aplicaron dos cuestionarios. Los resultados confirmaron
una correlacion positiva fuerte y significativa entre los estilos de liderazgo directivo y el
clima organizacional (Rho = 0.764, p = 0.000). El estilo de liderazgo transformacional
presentd una fuerte relacion con el clima (Rho =0.734, p = 0.000), asimismo, el estilo
transaccional tuvo una correlacion muy fuerte con el clima (Rho =0.800, p = 0.000). En
contraste, el estilo laissez-faire present6 una correlacion negativa (Rho = -0.338, p =
0.000). La conclusion general confirma que el desarrollo de estilos de liderazgo directivo,
en especial el transformacional y transaccional, se relacionan significativamente con la

mejora del clima organizacional, mientras que el laissez-faire se asocia negativamente.

Palabras claves: Liderazgo educativo, clima organizacional, gestion escolar, desempefio

docente, relaciones interpersonales.



ABSTRACT

The general objective of this study was to determine the relationship between leadership
styles and organizational climate in educational institutions belonging to the Corongo-
2025 Local Education Management Unit (UGEL). The research was conducted using a
quantitative approach, with a non-experimental, cross-sectional design and a correlational
level of analysis. The study population consisted of 214 teachers, selected through non-
probability convenience sampling, resulting in a final sample of 177 participants, who
were administered two questionnaires. The results confirmed a strong and significant
positive correlation between leadership styles and organizational climate (Rho = 0.764, p
=10.000). The transformational leadership style showed a strong relationship with climate
(Rho = 0.734, p = 0.000), as did the transactional style (Rho =0.800, p = 0.000). In
contrast, the laissez-faire style showed a negative correlation (Rho = -0.338, p = 0.000).
The overall conclusion confirms that the development of directive leadership styles,
especially transformational and  transactional styles, is significantly related to an

improved organizational climate, while the laissez-faire style is negatively associated.

Keywords: Educational leadership, organizational climate, school management, teacher

performance, interpersonal relationships.
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INTRODUCCION

Para que las instituciones educativas funcionen de la mejor manera y brinden una
educacion de calidad es fundamental una gestion efectiva liderada por un directivo con
rasgos particulares. En este contexto, el liderazgo emerge como la caracteristica principal
para orientar exitosamente una organizacion escolar. El director de una escuela ha de ser
mas que un mero gestor, se espera que su liderazgo sea transformacional, con la capacidad
de promover la innovacién y motivar a la comunidad escolar hacia la consecucion de
objetivos y metas comunes. Este enfoque es clave para contribuir en los procesos de
enseflanza y aprendizaje, y esta sustentado por la creacion de un clima organizacional
positivo y participativo. Ademas, se espera que las decisiones que se tomen sean

participativas, involucrando a todos los agentes educativos (Carvalho et al., 2021).

De manera que, la calidad de la educacion se relaciona al liderazgo destacado de los
directores de cada escuela dentro de la unidad educativa que encabezan. El papel del
director como lider es equivalente a apoyar a los integrantes de la escuela para lograr los
objetivos. Esto implica tener habilidades de gestion tanto intelectual como emocional,
para poder competir y estar comprometido en el &mbito educativo. A pesar de esto, en la
practica, todavia existen numerosos directores de escuelas que no estan a la altura de sus
responsabilidades debido a que el proceso de seleccion no sigue las normas establecidas

por las instituciones (Hasriani et al., 2023).

El limitado entendimiento en gestion, inteligencia intelectual y emocional, falta de
independencia y de desarrollo de ventaja competitiva, afectan la efectividad de los
directores. Esto se traduce en una baja productividad y calidad en la educacion, lo que
tiene un impacto negativo en todas las etapas del proceso educativo (Fauzi, 2021). Para
ello, los estilos de liderazgo se presentan como enfoques y comportamientos especificos
que los lideres usan para gestionar y motivar a sus equipos. Dependiendo del tipo de estilo
de liderazgo, existe una relacion en la percepcion del ambiente laboral, logrando
inspiracion a través de una visién a largo plazo, mejorando la moral del equipo o

promoviendo el desarrollo personal, creando un entorno colaborativo hasta adaptdndose
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a las necesidades cambiantes de los empleados, generando satisfaccion (Ogunode et al.,

2023).

Las entidades educativas enfrentan una serie de desafios cada vez mas complejos que
necesitan un enfoque integral por parte de sus directores. Uno de los factores
fundamentales para superar estos retos es entender y gestionar adecuadamente el clima
organizacional. La relacion que existe entre el clima organizacional y el liderazgo
directivo es particularmente significativa en el entorno escolar. Los lideres escolares
deben ir mas alld de la simple administracion de recursos humanos, ampliando su
perspectiva hacia el curriculo y la instruccion (Satorre, 2022). Se han realizado varios
estudios que abordan la relacion entre los estilos de liderazgo de los directores escolares
y el clima organizacional en las instituciones educativas, rescatando la relevancia de un
liderazgo efectivo para crear entornos laborales motivadores y saludables. En este sentido,
los lideres proactivos y comprometidos inciden en la percepcion del clima organizacional,
promoviendo la colaboracion, la confianza y el bienestar entre los docentes (Barnova et

al., 2022; Vera-Povea & Suarez-Garcia, 2022).

En el pais, se ha observado una preocupante limitaciéon en el ejercicio del liderazgo
pedagbgico debido a la sobrecarga de funciones en los directores escolares. De acuerdo
con el Ministerio de Educacion del Pera (MINEDU, 2021) el 72% de las escuelas del pais
carecen de personal dedicado a atender especificamente las demandas de gestion de la
institucion. Los directores y subdirectores se vieron obligados a enfrentar una gran
cantidad de responsabilidades variadas, lo cual les dificultdé ejercer su liderazgo
pedagogico. Se comprobd que el liderazgo del director es el segundo factor mas
importante en el desarrollo educativo en estudiantes, después de la labor del profesorado.
Lo cual ya habia sido verificado en una investigacion realizada por el Centro Internacional
de Investigaciones para el Desarrollo (IDRC) impulsada por el Grupo de Analisis para el
Desarrollo (GRADE), reconociendo que cuando el/la director/a se enfoca en liderar y
fomentar el aprendizaje en la escuela, su trabajo tiene un efecto positivo en el desempefio

académico, la gestion escolar y el entorno institucional (Freire & Miranda, 2016).

En la jurisdiccion de la UGEL Corongo (departamento de Ancash), se ha observado
algunos inconvenientes en cuanto al liderazgo escolar, debido a direcciones temporales
que limitan la participacion, supervision y coordinacion del equipo docente, afectando el
clima institucional, segun evaluaciones censales en el afio 2023 de parte de la Direccion

Regional de Educacion de Ancash (DREA) donde se encontraron inconvenientes de
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liderazgo en las instituciones educativas polidocentes. Esto se debe a que la direccion esta
a cargo de un profesor designado temporalmente, lo que resulta en una participacion
limitada y poco representativa de los distintos miembros de la comunidad escolar. Los
directivos no supervisan la ensefianza ni se reunen en equipo, mientras que los profesores
realizan sus actividades académicas de forma individual y no participan en la gestion
administrativa debido a conflictos entre los miembros del personal educativo, lo que
afecta la comunicacion y genera un deterioro en la institucion, provocando irregularidades

en el clima institucional.

Con base en la problematica expuesta, surge la siguiente pregunta de investigacion: ;Cual
es la relacion entre los estilos de liderazgo directivo y el clima organizacional en las

instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-2024?

De la anterior pregunta, se desprenden las siguientes preguntas especificas: ;Cudles son
los estilos de liderazgo directivo en las instituciones educativas pertenecientes a UGEL
Corongo-2024?, ;Como es el clima organizacional en las instituciones educativas
pertenecientes a UGEL Corongo-2024?, ;Cual es la relacion entre el estilo de liderazgo
transformacional y el clima organizacional en las instituciones educativas pertenecientes
a UGEL Corongo-2024?, ;Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y
el clima organizacional en las instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-
20247, ;Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo laissez-faire y el clima
organizacional en las instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-2024?, y
(Cuadl es la relacion entre los aspectos organizacionales del liderazgo y el clima

organizacional en las instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-2024?

En términos de justificacion, la presente investigacion se respalda por su valor teorico,
dado que se sustentan en perspectivas como la Teoria de Rasgos de Liderazgo de Stogdill
(1948), la Teoria de los Estilos de Liderazgo de Lewin (1939), la Teoria del Liderazgo
Situacional de Hersey y Blanchard (1969), y la Teoria del Liderazgo Transformacional
de Burns (1978). Por otra parte, se ha empleado la Teoria del Clima Organizacional de
Litwin y Stringer (1971), la Teoria de Clima Organizacional de Schneider (1975), y el
Modelo de Percepciones del Clima Organizacional de Campbell, Dunnette, Lawler y
Weick (1971). Cada uno de estos enfoques de conocimiento permite definir una base

consistente de las variables de estudio.

Sobre sus implicancias practicas, la presente investigacion es importante ya que se enfoca
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en los estilos de liderazgo directivo y su asociacion con el clima organizacional en las
instituciones educativas de la UGEL Corongo, donde se han identificado deficiencias en
la gestion escolar por la asignacion temporal de directivos. Este estudio permite
evidenciar como los estilos de liderazgo inciden en el ambiente laboral, la comunicacion
institucional y la coordinacion entre docentes. Los hallazgos seran de gran utilidad para
los propios directores y docentes, quiénes podran potenciar su practica a partir de una
mejor comprension de los factores que se relacionan con el clima organizacional. Del
mismo modo, los responsables de la UGEL Corongo y de la Direccion Regional de
Educacion de Ancash contaran con evidencia relevante para orientar politicas de
formacion y designacion de lideres escolares eficaces. En tltima instancia, se beneficiara
la comunidad educativa en su conjunto, al propiciar entornos escolares mas colaborativos,

motivadores y enfocados al logro educativo.

Por ultimo, en cuanto a su utilidad metodolégica, el uso del enfoque cuantitativo permite
contrastar de forma objetiva y practica la relacion entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional en el contexto de educacion publica, permitiendo crear un antecedente
para impulsar futuros estudios que requieran emplear disefios de investigacion
experimentales. También, cabe destacar que se emplearon instrumentos validados en
estudios cientificos y bajo modelos de medicion sustentados para los estilos de liderazgo
(Multifactor Leadership Questionnaire desarrollado por Bass y Avolio (1998) citado por
Adunola, 2023) y para el clima organizacional (Instrumento para caracterizar el Clima

Organizacional validado por Salazar et al., 2015).
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1.  Estilos de liderazgo directivo

A lo largo del tiempo, varios autores han intentado explicar y clasificar los estilos de
liderazgo, reconociendo que no existe una tnica forma de liderar. Sus teorias han surgido
desde diversos enfoques como el psicoldgico, conductual, situacional, entre otros, y han
permitido identificar una variedad de estilos que influyen en la coordinacion y motivacion
de equipos de trabajo. Comprender estos estilos es fundamental para analizar como se
toman decisiones, coOmo se comunican las metas y como se construyen relaciones dentro

de un grupo u organizacion.

1.1.1. Concepto de liderazgo

El concepto de liderazgo tiene diversas interpretaciones seglin cada individuo. A grandes
rasgos, se entiende como el proceso en el cual una persona ejerce influencia sobre otras
con la intencidén de organizar actividades y relaciones dentro de una organizacion. El
liderazgo consiste en influir en los demas para que comprendan y acepten qué acciones
deben llevarse a cabo y como realizarlas de manera eficiente, ademas de facilitar el trabajo
en equipo para alcanzar metas en comtn. Una de las principales finalidades del liderazgo
efectivo en una organizacion es formar y desarrollar nuevos lideres, promoviendo asi un

ambiente de crecimiento y aprendizaje constante (Verawati & Hartono, 2020).

Segun Ko y Kang (2019) el liderazgo consiste en la habilidad de una persona para mejorar
la efectividad de un grupo. Es decir, cuando un grupo se encuentra con obstaculos o
disputas en busca de un objetivo en comun, se utilizan diversas herramientas para motivar
a los miembros y alcanzar las metas propuestas. Ademads, se sostiene que el liderazgo es
el proceso de dirigir a los miembros para lograr los objetivos de la organizacion. A

perspectiva de Almaki et al. (2016), el liderazgo es un tema ampliamente estudiado y
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debatido, sus definiciones y conceptos sirven como base para el desarrollo de un liderazgo

exitoso en diferentes contextos organizacionales.

Por otra parte, el liderazgo distribuido se ha definido como un enfoque que prioriza las
condiciones para distribuir el liderazgo, empoderar al equipo y facilitar la toma de

decisiones colectiva, entre otros aspectos (Liu & Werblow, 2019).

Por lo que, el liderazgo es una pieza fundamental en una institucion, ya que los lideres
tienen una gran influencia en la direccion y la toma de decisiones. Cuando un lider
demuestra habilidades destacadas en comunicacion, contribuye a mejorar el compromiso
y la confianza de los empleados en la organizacion. En resumen, el desempefio
excepcional del lider en relaciones publicas tiene una repercusion directa en el

compromiso y la confianza de los trabajadores (Suhendro & Saragih, 2021).

1.1.2. Teorias sobre el liderazgo

La Teoria de los Estilos de Liderazgo de Kurt Lewin, desarrollada en la década de 1930,
es una de las mas influyentes en el campo de la psicologia social y del liderazgo. Lewin
identifico tres estilos principales de liderazgo: el autoritario, el democratico y el permisivo
(o laissez-faire). Mientras que, en un contexto mas actualizado Jiménez et al. (2018)
recuperan lo que Lewin destacé, determinando que en el estilo de liderazgo autoritario no
se permite la participacion directa del grupo de trabajo. Las directrices misionales y
visionales son exclusivamente dictadas por la gerencia, sin tomar en cuenta las ideas u
opiniones de los colaboradores. El lider posee todo el poder y es el inico encargado de
tomar decisiones. En contraste, en el estilo democratico, el lider discute las directrices
con el grupo y se llega a una decision mediante el estimulo y apoyo de todos. A pesar de
que las ideas de Lewin se enmarcan en los modelos participativos, es crucial notar que su
objetivo es transformar los equipos de trabajo, lo que luego se conocié como liderazgo
transformacional. En su teoria del campo, plantea que el entorno y el tiempo actual tienen
un impacto en cualquier objeto que se encuentre en él. Este fenomeno del campo se refleja

tanto en la conducta individual como en la dinamica de grupo.

Por su parte, Stogdill (1948) propuso una de las primeras aproximaciones sistematicas al
estudio del liderazgo mediante su teoria de los rasgos, la cual cuestiond la idea de que las

personas nacen con cualidades innatas para liderar. En su teoria, determina que existen

19



dos formas en las que una persona puede convertirse en lider: por naturaleza o por
entrenamiento. En otras palabras, los rasgos que definen a un lider exitoso pueden ser
heredados o aprendidos a través de la formacion y la experiencia. Segiin Benmira y
Agboola (2020), esta teoria busca encontrar la combinacion adecuada de caracteristicas
que hacen a un lider eficiente, enfocandose en analizar las cualidades mentales, sociales

y fisicas de los lideres y su interaccion con las demandas del contexto.

En 1969, Hersey y Blanchard proponen la Teoria del Liderazgo Situacional sosteniendo
que no existe un estilo de liderazgo que sea efectivo universalmente. En cambio, un lider
efectivo es aquel que logra adaptar su estilo de liderazgo a las demandas situacionales y
al nivel de madurez de sus seguidores. La teoria presenta dos dimensiones claves del
comportamiento del lider: la orientacion a la tarea y la orientacion a las relaciones. Y
como reforzamiento, de acuerdo con Alcazar (2020) se corrobora que es fundamental
seleccionar el estilo adecuado para lograr un liderazgo efectivo, el cual varia segun el
nivel de madurez de los seguidores. La teoria sugiere que el mejor modo de liderar esta
determinado por la situacion especifica. Los lideres tienen que adaptar su forma de liderar
de acuerdo con el nivel de desarrollo del colaborador, el cual se caracteriza por su
habilidad y disposicion. La idea del liderazgo situacional resulta muy atractiva porque
pone en primer plano la importancia de los seguidores y se fundamenta en la logica de
que los lideres pueden ayudar a superar las limitaciones de habilidad y motivacion que

puedan tener.

Burns (1978) concibe la Teoria del Liderazgo Transformacional destacindola como un
proceso de mutua influencia entre lideres y seguidores, enfocada en valores compartidos
y en la elevacion moral hacia fines grupales. Después, Bass (1998) amplio la teoria,
introduciendo componentes conductuales como la influencia idealizada, la motivacion
inspiracional, la estimulacion intelectual y la consideracion individualizada, resaltando su
incidencia en el desempefio organizacional. Esta teoria afirma que los lideres
transformadores tienen la capacidad de inspirar y motivar a sus seguidores para alcanzar
logros excepcionales, al mismo tiempo que los ayudan a crecer y desarrollarse a nivel
personal. Asimismo, se plantea la diferencia entre lideres transaccionales, quienes se
enfocan en cubrir las necesidades inmediatas de sus seguidores mediante intercambios, y
lideres transformacionales, quienes buscan elevar las necesidades de sus seguidores y
generar cambios profundos en individuos, grupos y organizaciones, dando origen a la

teoria del liderazgo transformacional (Saad, 2021; Lin et al., 2017).
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1.1.3. Liderazgo directivo en las escuelas

El liderazgo directivo en escuelas hace referencia al proceso a través el cual los lideres
educativos inciden en sus subordinados para alcanzar los objetivos institucionales. Este
tipo de liderazgo es fundamental para la calidad educativa, ya que esta asociado con la
creacion de un clima organizacional positivo y la realizacion académica de los
estudiantes. El liderazgo directivo es un concepto que comprende la interaccion entre
grupos e individuos dentro de una organizacion estructurada o reestructurada, donde los
lideres desempenian un rol crucial en motivar y dirigir a los trabajadores hacia una

consecucion de los fines educativos (Munir & Igbal, 2018).

El liderazgo directivo implica la habilidad de orientar, guiar y alinear a los demas
miembros de la institucion, generando confianza, unidad, identidad y continuidad. El
liderazgo no es una responsabilidad individual, sino que se define por la funcion de los
liderados y el trabajo en conjunto de todos los integrantes. Se trata de una competencia
fundamental en las personas que permite el intercambio de conocimientos, la reflexion,

el didlogo y la negociacion (Barrientos et al., 2021).

1.1.4. Estilos de liderazgo directivo

El estilo de liderazgo directivo es un enfoque de liderazgo autocratico y enfocado a las
tareas, donde el lider centraliza la autoridad, aclara las responsabilidades y roles de los
empleados, elimina obstaculos, y especifica de forma estructurada qué, como, cudndo y
quién debe realizar las tareas (Pahi et al., 2022). El estilo de liderazgo directivo tiene
como principal ejercicio el control absoluto proporcionando instrucciones estrictas
asignando tareas y manteniendo una relacion distante con los subordinados enfocandose
en la estructura y el cumplimiento de las directrices establecidas para materializar su

vision (Rouco et al., 2024).

Este estilo se caracteriza por una jerarquia bien definida, una estricta adhesion a los
protocolos definidos y un énfasis primordial en la eficacia y la estructura organizacional,
con una participacion limitada o nula de los profesores u otras partes interesadas en los
procesos de toma de decisiones. En el contexto escolar, un lider que adopta este estilo

puede imponer reglas y procedimientos rigidos, controlar la seleccion curricular y
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manejar la disciplina de forma unilateral, lo que puede crear un ambiente controlado y
organizado, pero también puede inhibir la colaboracién y la iniciativa del personal

docente (Magbool et al., 2024).

Para el estudio de la variable estilos de liderazgo directivo, se ha empleado el modelo de
medicion basado en las dimensiones de Bass y Avolio, las cuales se incluyen en el
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ). Este instrumento se utiliza para evaluar
comportamientos de liderazgo mediante la autoevaluacion en el dmbito profesional

(Adunola, 2023).

Para poder determinar si los profesionales poseen un liderazgo transaccional,
transformacional o laissez-faire, es necesario utilizar escalas de evaluacion del MLQ. De
esta manera, se podra comprobar el estilo de liderazgo que demuestran en su desempefio

laboral (Albagawi, 2019).

Por ultimo, el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ 5X) de Bass y Avolio es una
herramienta simplificada que evaltia cuatro dimensiones de liderazgo: transformacional,
transaccional, laissez-faire y los aspectos organizacionales del liderazgo (como la

efectividad, la satisfaccion y el esfuerzo extra) (Garcia-Martinez et al., 2021).

El liderazgo transformacional, seglin Bwalya (2023) es un estilo de liderazgo en el que el
lider inspira y motiva a sus seguidores a lograr un desempefio excepcional creando una
vision, estableciendo altas expectativas y desafiando a los seguidores a superar sus
propios intereses en beneficio de la organizacion o sociedad en grande. Los lideres
transformacionales se centran en transformar individuos y organizaciones fomentando la
creatividad y promoviendo el crecimiento personal (Bakker et al., 2023; Deng et al.,

2022).

El liderazgo transaccional, de acuerdo con Northouse (2018) es un enfoque que se centra
en la relacion de intercambio entre lideres y seguidores. En este estilo de liderazgo, el
lider mantiene la estabilidad y logra objetivos mediante un sistema de recompensas y
castigos. Por cualquier buen desempefio, el lider ofrece recompensas (como
bonificaciones, mejores salarios, ascensos y reconocimiento), mientras que el desempefio
deficiente recibe castigos (como descensos de categoria, cartas de advertencia,

amonestaciones, recortes salariales y despidos) (Bwalya, 2023; Jaqua & Jaqua, 2021).

El liderazgo de laissez-faire, a perspectiva de Bwalya (2023) denominado también como
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liderazgo delegado, es un estilo de liderazgo en el que el lider no interviene, tiene una
participacion minima y permite a los seguidores tomar decisiones. Los lideres del laissez-
faire brindan poca orientacién o supervision a sus seguidores, lo que les permite una
autonomia y libertad significativas para tomar decisiones y realizar tareas (Ali & Ullah,

2023; Desgourdes et al., 2023).

Los aspectos organizacionales del liderazgo, segin Garcia-Martinez et al. (2021) son
caracteristicas internas de una organizacion que influyen en su efectividad, satisfaccion y
esfuerzo extra. La efectividad implica lograr objetivos organizacionales, la satisfaccion
aborda el bienestar de los miembros, y el esfuerzo extra se refiere a la disposicion de los
empleados para ir mas alla de sus responsabilidades. Estos componentes destacan la
importancia de un liderazgo transformacional que inspira y motiva, promoviendo un

clima organizacional positivo y propicio para el desarrollo (Mai et al., 2022).

1.2. Clima organizacional

El clima organizacional es un concepto importante en la comprension del ambiente
interno de una entidad, ya que refleja la perceptiva que poseen los miembros sobre
aspectos como el liderazgo, la comunicacion, la motivacion y las relaciones laborales. A
lo largo del tiempo, diversas teorias han surgido para sustentar como se forma, qué
factores lo influyen y como impacta en el desempefo individual y colectivo. Estas teorias
permiten evaluar el clima desde diferentes perspectivas, facilitando el disefio de

estrategias para mejorar el bienestar y la productividad en las organizaciones.

1.2.1. Concepto de clima organizacional

El clima organizacional es un enfoque en el cual los integrantes de una institucion
analizan y describen su entorno de acuerdo a actitudes y valores. También se puede definir
como el conjunto de responsabilidades y relaciones de autoridad que regulan, coordinan
e incentivan a los trabajadores para que colaboren en el logro de metas de la organizacién

(Njoku & Modebelu, 2019).

De acuerdo con Igbal et al. (2023) el clima organizacional es determinante en el logro de
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sus metas, ya que afecta la forma en que los empleados evaluan la empresa y perciben el
clima laboral. Si los empleados sienten que las normas de la empresa no se alinean con
sus valores, es probable que se sientan insatisfechos en su trabajo. Sin embargo, si
perciben que la empresa sigue regulaciones acordes a sus valores, es mas probable que

experimenten satisfaccion laboral (Kim et al., 2021).

1.2.2. Teorias sobre clima organizacional

Litwin y Stringer (1971) desarrollaron la Teoria del Clima Organizacional, la cual define
este concepto como conjunto de percepciones compartidas por los miembros de una
institucion sobre su entorno laboral, el cual influye directamente en su comportamiento y
motivacion. Bajo esta teoria los autores identificaron dimensiones clave del clima
organizacional, como la estructura, la autonomia, el apoyo, el reconocimiento y la

tolerancia al riesgo, las que moldean las actitudes y el rendimiento de los trabajadores.

Por otro lado, Villamizar y Castafieda (2014) dentro de la Teoria del Clima
Organizacional reconocen caracteristicas del ambiente en la institucion, tales como la
forma en que se organizan las estructuras, los estilos de liderazgo y los métodos de
recompensa. Se afirma que el clima influye en la motivacion y, en ultima instancia, en el
desempefio de los trabajadores. El clima organizacional se refiere a una cualidad
constante en el ambiente interno de una empresa, que afecta a sus integrantes y tiene un
impacto en su conducta. Se puede describir en relacion a los valores compartidos por un
grupo especifico dentro de la organizacion. Asimismo, el clima organizacional posee
rasgos que guardan una conexion con el entorno de trabajo y presentan una cierta
persistencia a pesar de alteraciones debido a situaciones delicadas. Esto indica que se
puede contar con una estabilidad en el clima de una empresa con cambios que ocurren de

forma progresiva.

La Teoria de Clima Organizacional de Benjamin Schneider propone una innovadora
vision del clima organizacional, resaltando su naturaleza multidimensional y tactica,
donde el clima se entiende como percepciones compartidas por los empleados sobre
politicas, practicas y procedimientos especificos, originados de la interaccion entre la
estructura organizacional y las experiencias individuales (Schneider, 1975). Ahora, con

la finalidad de ampliar la presente teoria, se reconoce a perspectiva de Bustamante et al.
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(2018) que el clima organizacional se construye a través de las vivencias que comparten
los trabajadores y es ampliamente afectado por las acciones y actitudes de los lideres
dentro de una institucion. El clima organizacional permite identificar las caracteristicas
de las organizaciones a través de las opiniones de las personas y teniendo en cuenta las
condiciones del entorno laboral. No obstante, es posible analizar el clima desde tres
perspectivas distintas: a) el enfoque estructural, b) el enfoque SAD (Seleccion-Atraccion-
Desgaste) y ¢) el enfoque interaccionista simbolico, lo que genera una clasificacion

relacionada con sus respectivas influencias en la diversidad de climas organizacionales.

Y, sobre la perspectiva tedrica de Campbell et al. (1970) se cre6 el Modelo de
Percepciones que define al clima organizacional como un sistema perceptivo compartido
por los integrantes de una organizacion acerca de sus estructuras, procesos y
recompensas. Se enfatiza que, aunque las percepciones son individuales en origen, su
convergencia facilitada por sistemas objetivos como politicas y liderazgo crea un clima
colectivo con dimensiones clave como la estructura (nivel de formalizacion), la
autonomia (grado de control sobre el trabajo), las recompensas (equidad en incentivos) y
el apoyo (relaciones supervisor-empleado). Es asi como Naranjo et al. (2015) sugieren en
base al modelo que el clima organizacional es una vision que los trabajadores tienen de
las acciones, normas y métodos que experimentan en primera persona, y como interpretan
el significado de dichas acciones. Se considera que las percepciones individuales son
elementos fundamentales para el clima de la organizacion, el cual se ve como una variable

dependiente o un resultado directo.

1.2.3. Clima organizacional en las escuelas

Segun Suhendro y Saragih (2021) el clima organizacional en las escuelas es un tema
crucial para el rendimiento docente y se presenta como un colectivo de peculiaridades
que definen una organizaciéon y la diferencian de otras. Para que el clima escolar sea
positivo es esencial que existan interacciones efectivas entre estudiantes y docentes,
donde la cooperacion y la comunicacion sean la norma, y se mantenga una inclusiva y
disciplinada atmosfera. La creacion de un ambiente laboral que propicie la motivacion y
el bienestar de los profesores son clave para alcanzar optimos niveles de rendimiento
académico. En sintesis, el clima organizacional en las escuelas no solo aumenta la eficacia

docente, sino que también fomenta un ambiente de educacion y aprendizaje mas
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enriquecedor para los escolares. Tal enfoque no solo implica un eficaz liderazgo, sino
también la promocidn de una cultura organizacional que valore la creatividad, el respeto

mutuo y la innovacion.

El clima organizacional, a criterio de Canli & Ozdemir (2019) dentro del 4mbito escolar
incide significativamente en la creatividad, particularmente en la organizacional, mas que
en la individual. Los docentes perciben un entorno mayormente positivo, destacandose
elementos como el liderazgo, la interaccion y la democracia. El clima organizacional
previsto por el personal docente es un factor clave para su percepcion de creatividad. Es
por ello, que los directivos deben mantener practicas justas e interacciones positivas para
potenciar el entorno creativo, esencial para el éxito académico y desarrollo personal en la

educacion.

En el logro de una mejor eficiencia y eficacia en las organizaciones educativas, el clima
organizacional juega un papel clave al crear un entorno favorable para que los
trabajadores puedan desempefiarse con excelenciay asi contribuir al cumplimiento de los
objetivos. Este clima, que se refiere al ambiente percibido por los empleados y en el que
realizan sus tareas, estd influenciado por factores fisicos y emocionales, lo que lo hace
susceptible a cambios tanto en el tiempo como entre distintas organizaciones (Martinez

& Valenzo, 2020).

1.2.4. Dimensiones de clima organizacional

El clima organizacional es una variable clave para entender el ambiente laboral y su
impacto en el rendimiento de los colaboradores. Salazar et al. (2015) propusieron un
modelo validado mediante el disefio de una encuesta estructurada. Este se fundamenta en
procesos organizacionales cruciales que posibilitan medir la variable de forma confiable.
Su enfoque, sustentado en un riguroso analisis psicométrico, asegura que las dimensiones

evidenciadas reflejen aspectos centrales de la dindmica local.
Entre las dimensiones validades por Salazar et al. (2015) destacan:

Las relaciones interpersonales, segun Ruzainy-Alwi (2020) son interacciones reales que
se desarrolla entre dos individuos o una representacion mental de la relacién entre uno

mismo y los demas. La satisfaccion en una relacion se produce cuando las personas se
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sienten satisfechas con el estado y la condicion de la dindmica de su relacion, donde
sienten que sus necesidades se gratifican lo suficiente de forma perpetua. Por el contrario,
las dificultades en las relaciones interpersonales pueden manifestarse como problemas en
ciertos factores generando sentimientos de soledad reduciendo la percepcion de apoyo
social y disminuyendo la motivaciéon y lo que en ultima instancia afectaria de forma

negativa a la adopcion de comportamientos saludables (Wang et al., 2025).

La cohesion de grupo, en referencia a Mutonyi et al. (2020) es considerada un factor que
posibilita a los integrantes de un equipo sentirse y percibirse como creativos y eficientes
que, desde una perspectiva critica a nivel grupal, abarca el comportamiento colectivo, el
apoyo, la confianza y la atraccion. Asimismo, puede definirse como el grado de unidad
que presenta a un grupo, entendido como una alianza sélida e integrada cuyos miembros

permanecen unidos y resisten en la division (Forsyth, 2021).

La calidad de vida en el trabajo, segiin Cruz-Velazco (2018) se refiere a la satisfaccion
del colaborador con relacion a sus necesidades, las cuales son cumplidas mediante
recursos, actividades y resultados obtenidos gracias a su participacion en la organizacion.
Del mismo modo, la calidad de vida en el trabajo se conceptualiza como un constructo
multidimensional que abarca las condiciones favorables del ambiente laboral que inciden
positiva y directamente en el bienestar del empleado; reconociendo tres elementos clave,
como la libertad y reconocimiento, las recompensas, y los mecanismos de resolucion de

quejas (Bhende et al., 2020).

La motivacion en el trabajo, a criterio de Parrales-Reyes et al. (2022) conlleva un cambio
significativo en la realizacion de las tareas, ademas de ser una manera de mantener un
ambiente agradable y activo. Uno de los mayores beneficios de la motivacion laboral es
el compromiso, ya que tener empleados motivados se reflejard en su compromiso y
entusiasmo por contribuir. También, representa el conjunto de fuerzas energéticas que se
originan tanto dentro como madas alld del ser de un individuo, para iniciar un
comportamiento asociado con el trabajo y determinar su forma, direccidn, intensidad y

duracién (Vo et al., 2022).
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1.3. Estado del arte

Ahora, se incluyen trabajos previos importantes vinculados con los objetivos y el enfoque

de este estudio.

1.3.1. Antecedentes internacionales

En el estudio realizado por Marques y Zambelli (2023) se investigd en los centros
municipales de educacion infantil a los directores, en Serra, Espirito Santo en Brasil, para
comprender el estilo de liderazgo y su incidencia en el clima organizacional de la escuela.
El estudio fue descriptivo-correlacional, no experimental, con 12 directores como muestra
a quienes se les realizaron entrevistas semiestructuradas. Los resultados indican que, con
respecto al liderazgo transformacional, los lideres concuerdan en la importancia de
fomentar un ambiente de trabajo colaborativo en equipo, brindando apoyo y motivacion
mediante relaciones abiertas al didlogo. En cuanto al liderazgo instruccional, las acciones
se enfocan en guiar y dirigir a los profesores con el objetivo principal de gestionar la
educacion, asi como el bienestar de los nifios. Y con respecto al liderazgo autocratico, la
estructura de mando se ve de forma favorable, siempre y cuando sea indispensable para
el adecuado desempefio de la institucion educativa. Se concluyd una significativa
influencia del estilo transformacional sobre el clima organizacional, al igual que el
instruccional. A pesar de que la literatura indica que el estilo autocratico tiene un efecto
negativo en el ambiente, se demostrd que es crucial en la estructura y el funcionamiento

de la unidad educativa.

Barnova et al. (2022) elaboraron una investigacion con la finalidad de estudiar el clima
organizacional en escuelas vocacionales de Eslovaquia desde la perspectiva del
profesorado, en enfoque a los estilos de liderazgo directivo y su asociacion con el
comportamiento del profesorado y la apertura del clima escolar. El estudio fue aplicado,
correlacional, no experimental y cuantitativa. La muestra de docentes de escuelas
vocacionales eslovacas fue de 474 profesores, a quienes se aplicd un cuestionario
estandarizado. Los resultados determinaron asociaciones directas entre el clima escolar y
las dimensiones conducta directa de apoyo (r = 0.78, a = 0.01), conducta docente
comprometida (r = 0.69, a = 0.01) y conducta docente intima (r = 0.47, a = 0.01), y

correlaciones negativas con las dimensiones conducta directiva (r = -0.52, o = 0.01) y
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conducta docente frustrada (r = -0.57, a = 0.01). Se concluyé que el estilo de liderazgo
incidi6 en el clima organizacional, un liderazgo de apoyo fomenta un clima abierto,
relaciones positivas y compromiso docente, mientras que un liderazgo directivo se
relaciona con frustracion y un clima menos favorable, destacando la necesidad de formar

a los directores en capacidades de liderazgo positivo para mejorar el ambiente escolar.

Gonzalez (2022) desarrolld un estudio con un colectivo de docentes con el propdsito de
determinar la relacion entre el liderazgo y clima organizacional en la institucion educativa
departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena,
Colombia. El estudio fue cuantitativo, descriptivo-correlacional y no experimental. La
muestra fue de 32 docentes que participaron voluntariamente llenando un cuestionario.
Los resultados establecieron que el liderazgo busca garantizar idoneas condiciones
laborales y el uso eficiente de instrumentos para los funcionarios, lo que permite un
desarrollo efectivo de los procesos. Ademas, se determina que el clima organizacional es
excelente gracias al tipo de comunicacion aplicado, lo que motiva a los funcionarios.
Como conclusion general, se pudo comprobar la asociacion entre el liderazgo y el clima
organizacional. Sin embargo, hay ciertos problemas que provocan descontento en algunos
empleados, principalmente en cuanto a su participacion en decisiones relevantes que

afectan a todo el personal. Esto se debe a que los directivos tienen poca confianza en ellos.

Nabella et al. (2022) presentaron una investigacion sobre profesionales educadores con
el objetivo de “conocer en qué medida el liderazgo y la cultura de la organizacion a través
del clima organizacional afecta la gobernanza de la escuela secundaria superior en la
ciudad de Batam, Indonesia”. La metodologia del estudio fue no experimental, aplicada
y correlacional-causal; como muestra se trabajo con 178 profesionales pedagogos y como
instrumentos se utilizaron cuestionarios. De acuerdo a los resultados, es necesario analizar
el liderazgo en términos de personalidad, competencias, delegacion de autoridad,
direccion hacia el logro de objetivos, apoyo, toma de decisiones, reconocimiento,
consecuencias, incentivos y comportamiento ejemplar. A manera de conclusion general,
se precisO que el liderazgo y la cultura de una organizacion tienen una incidencia en el

clima organizacional y la gobernanza de esta.

Vera-Povea y Sudrez-Garcia (2022) realizaron una investigacion para estudiar los
parametros que fortalecen las habilidades gerenciales del rector y mejoran el clima
organizacional, en el Liceo Naval de Guayaquil, mediante un proyecto de talleres y
actividades. El estudio fue descriptivo-correlacional, con una muestra de 100 docentes,
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aplicdndose como instrumentos un cuestionario y una entrevista. Los resultados
identificaron que, aunque el 81% de los profesores percibe buena comunicacion y el 70%
considera positivo el liderazgo del rector, un 19% y 30% respectivamente disienten;
asimismo, se identificd una necesidad de capacitacion, ya que el 86% de los docentes
manifesto interés en talleres de fortalecimiento organizacional. Como conclusion general,
se establecid que, pese a un clima organizacional favorable, es necesario implementar
estrategias de mejora en habilidades gerenciales y ofrecer capacitacion continua para
consolidar un ambiente de trabajo colaborativo y estable, especialmente ante los

frecuentes cambios de rectoria.

Blanco et al. (2021) se enfocaron en estudiar a un conjunto de pedagogos para evaluar el
clima organizacional enentidades educativas estatales de la Direccion Regional de
Educacion Heredia de Costa Rica. El estudio fue descriptivo, cuantitativo y de tipo ex
post facto. Se trabajo con 657 docentes de preescolar, primaria y secundaria,
seleccionados de manera aleatoria, para recabar los datos utilizando un cuestionario que
incluy6 una escala validada y confiable para medir la variable. El estudio evidencié como
resultados, un clima organizacional adecuado en la percepcion del grupo de profesores,
haciéndose hincapié en las buenas relaciones con los directores, aunque se sefialdé una
puntuacion mas baja en la relacion entre compafieros. Se concluye que el clima
organizacional es esencial para mejorar las escuelas y es necesario tener elementos
identitarios, motivadores, trabajo en equipo y liderazgo efectivo que fomenten un entorno

armonioso para promover el cambio y la innovacion en la educacion.

Garcia et al. (2021) se centraron en evaluar a profesores de diferentes niveles de
educacion escolar con el interés de “analizar la relacion entre el clima organizacional y
los estilos de liderazgo de los directivos escolares desde una perspectiva multifactorial,
en centros educativos publicos de la Direccion Regional de Educacion de Heredia (Costa
Rica)”. El estudio se realiz6 desde un enfoque cuantitativo, con un disefio ex post facto y
transversal, y un alcance descriptivo y correlacional. Se utilizd una muestra aleatoria (n
=657), conformada por profesores, a quiénes se les aplicd un cuestionario. Los resultados
determinaron una directa asociacion de grado regular entre el estilo transformacional y el
clima organizacional (0.689); también, entre el estilo transaccional y el clima
organizacional (0.366); mientras que, entre el estilo evitativo-pasivo y clima
organizacional se halld una indirecta asociacion de grado bajo (-0.180). Se concluyo, se

pudo aceptar la hipdtesis general de investigacion, lo que equivale a determinar que el
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comportamiento del clima organizacional es proporcional al estado de los estilos de

liderazgo directivo.

Quiroz (2020) desarroll6 un estudio en la comuna de Concepcion de Chile para docentes
directores, teniendo como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo directivo y el
clima organizacional que perciben los docentes como una practica que acerca a cinco
colegios municipales. Esta investigacion segin su metodologia fue no experimental y
descriptiva-correlacional. Se usé una muestra de 74 pedagogos directores y empleando
como herramienta un cuestionario. Los resultados establecieron asociacion del liderazgo
directivo con el clima organizacional (p=0,01), y un indice KMO de 0,793. Se concluy6
que el liderazgo incidi6 en el clima organizacional percibido por los docentes, lo cual se

traduce en un ambiente escolar mas efectivo y colaborativo.

1.3.2. Antecedentes nacionales

Portilla et al. (2023) se enfocaron en hallar la incidencia del liderazgo directivo sobre el
clima organizacional en profesores. Por medio de una investigacion descriptiva-
documental con disefio no experimental, se analizaron un total de 25 articulos cientificos,
los cuales fueron evaluados por medio de una ficha de analisis bibliografico, identificando
una estructura organizativa comun en cada articulo. Como resultados se indica que los
directores tienen la responsabilidad de generar un ambiente positivo en la escuela y
promover el cambio. Por lo tanto, es crucial que estén adecuadamente preparados para
manejar las emociones de los docentes y liderar eficazmente el proceso de cambio.
Ademas, las acciones de liderazgo del director son un factor determinante en el clima
escolar y en la mejora general del centro. Se concluyd por tanto que el liderazgo directivo
posee una significativa incidencia de forma directa en el desarrollo de un buen clima
organizacional de acuerdo con la percepcion de los profesores que participaron en los
estudios. De la misma manera, se destac6 que la motivacion es una dimension muy

importante al momento de medir el clima organizacional en una escuela.

Vera (2022) desarrolld una investigacion con profesores de colegios estatales de Santa
Anita en Lima, a efectos de definir la predominancia del estilo de liderazgo directivo en
el clima organizacional, durante la educacion remota. El estudio fue descriptivo-

correlacional, con una muestra de 58 docentes, quiénes completaron cuestionarios. Los
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resultados sobre los estilos de liderazgo directivo indicaron un nivel destacado en el 50%,
esperado en el 43% y aceptable en el 7%. Sobre clima organizacional, en un 81% fue
destacado, en un 17% esperado y en un 2% tuvo niveles aceptables. Las conclusiones
determinaron que los cambios en el modelo de liderazgo tienen un impacto en el clima,

lo cual se comprobd con un p-valor de 0.000.

Arias (2021) elabord su proyecto de investigacion para identificar la asociacion entre el
estilo de liderazgo y el clima organizacional seglin la perspectiva de los docentes de inicial
en Tacna. Una investigacion correlacional, basica y no experimental, empleando una
muestra de 108, aplicdndose dos cuestionarios. Los resultados precisaron que el 70% y
71% consideraron un grado de liderazgo y clima bajo; encontrdndose también, fuertes
relaciones entre la dimension transformacional y el clima (r = 0.672, p = 0.000),
transaccional y clima (r = 0.691, p = 0.000), pasivo-evitativo y clima (r = 0.691, p =
0.000), y entre el liderazgo global y el clima organizacional (r = 0.674, p = 0.000). La
conclusion general indico que los enfoques de liderazgo directivo se relacionan
significativamente con la perceptiva de los docentes hacia el clima organizacional,

influyendo en su motivacién y entorno laboral, especialmente en el contexto de pandemia.

Barrientos et al. (2021) determinaron la relacion entre el liderazgo directivo y el clima de
instituciones educativas del sur oriental del Pert. Una investigacion transversal, no
experimental y descriptiva-correlacional, con una muestra de 172 profesores, a quienes
se les aplico dos cuestionarios previamente validados. Los resultados reconocieron que la
actitud del lider se asocia al clima (Rho=0.57 y p=0.05), evidenciando una correlacion de
nivel regular. Por lo que se concluyd que mientras mas alto y eficiente sea la cualidad de

liderazgo directivo, mas agradable sera el clima en las instituciones.

Hurtado (2021) investigd sobre la asociacion de la gestion educativa y los estilos de
liderazgo directivo en docentes en un colegio publico de Lima. El estudio fue
correlacional-no experimental, con 120 pedagogos como muestra. Los resultados
evidenciaron una directa asociacion entre las variables, por otra parte, se encontr6 que el
transformacional fue el estilo con mayor predominancia entre los docentes, con una media
de 54,72. Los estilos transaccional y laissez-faire presentaron medias de 20,20 y 24,63
respectivamente. Lo cual reflejo una clara inclinacion hacia el liderazgo transformacional
en el colegio. Como conclusion se destacd que la importancia de un liderazgo directivo

adecuado para el buen rendimiento docente y la efectividad institucional.
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Meza-Matos y Ramos-Martinez (2021) se enfocaron en evaluar descriptivamente a los
estilos de liderazgo directivo en la Unidad de Gestiéon Educativa Local 6 de Ate. La
investigacion cuantitativa, fue descriptiva-correlacional, basica y no experimental. Se
trabajo con una muestra de 120 pedagogos de ocho colegios estatales, a quienes se les
aplico un cuestionario. Los resultados mostraron que el 94% percibid el estilo autoritario
como predominante; el 46% lo consider6 de nivel alto, el 35% moderado y el 19% bajo.
En contraste, el estilo democratico fue percibido como bajo por el 75% de los docentes,
y el liberal como moderado por el 69%. Se concluyé que el liderazgo autoritario es
incidente en la gestion directiva, lo que sugiere un ambiente con poca apertura al didlogo
y participacion, potencialmente afectando negativamente el clima y las relaciones

laborales.

Rodriguez (2021) busco investigar el liderazgo directivo y el clima organizacional en una
escuela de la provincia de Angaraes-Huancavelica. Los aspectos metodologicos
utilizados caracterizan al presente estudio como bdasico, transversal, cuantitativo y
descriptivo-correlacional. La muestra fue de 22 docentes y como instrumentos se
utilizaron cuestionarios. Los resultados indicaron que el liderazgo directivo mantuvo un
grado aceptable en un 50%, mientras que el clima en la organizacion es positivo en un
73% vy regular en un 27%. Se concluyd que existid una asociacion estadisticamente
regular entre el liderazgo directivo y el clima, de acuerdo con un Rho de 0,408,

permitiendo establecer que, a mayor liderazgo directivo mas eficiente sera el clima.

Otro estudio interesante es el de Jaimes (2020) que busco analizar la asociacion del
liderazgo pedagdgico del director con el clima de un colegio del distrito de Vegueta,
provincia de Huara-Lima. Un estudio descriptivo-correlacional y no experimental-
transversal, que trabajé con 53 pedagogos como muestra, aplicando asimismo
cuestionarios. Los resultados indican que, la mayoria de los pedagogos (74%)
consideraron que la escuela donde trabajan es un lugar favorable para su desempefio y
para adquirir conocimientos. También, un porcentaje significativo (68%) afirmé que en
algiin momento los directivos han reconocido su labor y su aporte al colegio. Por otro
lado, el 85% de los docentes piensa que los entornos de la institucion estan en excelentes
condiciones la mayor parte del tiempo, y el 74% manifesté que regularmente el director
administra correctamente los bienes educativos. Finalmente, se concluy6 que el liderazgo
pedagdgico del director se relaciond significativamente con el clima a perceptiva del

docente.
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Por otra parte, Sanchez (2019) se enfoc6 en definir la relacion del liderazgo directivo y el
clima organizacional de un colegio estatal del Callao. El estudio fue correlacional-no
experimental, con una muestra fue de 72 profesores quienes respondieron dos
cuestionarios. Los resultados determinaron en un 51% niveles inadecuados sobre el
liderazgo directivo, en un 46% niveles regulares, y en un 3% niveles adecuados. Con
respecto al clima organizacional, el 54% perciben niveles inadecuados, el 39% niveles
regulares y el 7% niveles adecuados. Se concluyd con una relacion alta entre el liderazgo
directo y el clima organizacional (0,754), lo que establecid6 que a més desarrollo de

liderazgo directivo habrd una mejora de los niveles en el clima del colegio.
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2.1.

2.1.1.

CAPITULO II: MARCO METODOLOGICO

Objetivos de investigacion

Objetivo general

Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo directivo y el clima organizacional

en las instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-2024.

2.1.2.

Objetivos especificos

Identificar los estilos de liderazgo directivo desde la perspectiva de los docentes
de las instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-2024.
Caracterizar el clima organizacional de las instituciones educativas pertenecientes
a UGEL Corongo-2024.

Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y el clima
organizacional en las instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-
2024

Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y el clima
organizacional en las instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-
2024.

Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo laissez-faire y el clima
organizacional en las instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-
2024.

Establecer la relacion entre los aspectos organizacionales del liderazgo y el clima
organizacional en las instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-

2024.
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2.2. Propuesta metodologica

Para el presente apartado se consideraron los siguientes elementos metodologicos del
mapeo epistémico que permiten ordenar la ruta metodoldgica de la investigacion. Estos
son: Tipo de investigacion, enfoque de investigacion, nivel de investigacion, disefio y
corte de investigacion, variables y operacionalizacion, criterios de seleccion de la
muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de informacién, procesos de validacion

y confiabilidad, y técnicas de analisis de la informacion.

2.2.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion, con respecto a su propoésito fue de tipo bdsica, que segin
Hernandez-Sampieri y Mendoza-Torres (2018) es un tipo de estudio utilizado en el
ambito cientifico con el fin de adquirir mayores conocimientos acerca de un fenémeno o
area en particular. También es conocida como investigacion pura o fundamental. Dicho
esto, se contrasta las revisiones de la literatura sobre las variables, el trabajo de desarrollo
de instrumentos bajo de modelos de medicion validados, asimismo, la definicion de
resultados y conclusiones desde un punto de vista objetivo de la problematica identificada
sobre los estilos de liderazgo directivo y su impacto en el clima organizacional de

instituciones educativas.

2.2.2. Enfoque de investigacion

Sobre la naturaleza de la informacion que buscé el estudio, el enfoque de la investigacion
fue cuantitativa, segiin Sanchez-Flores (2019) se basa en medir fendmenos mediante
técnicas estadisticas para analizar los datos recolectados. Su objetivo principal es
describir, explicar, predecir y controlar las causas de estos fenomenos, utilizando una
medicidn rigurosa en la recoleccidon, procesamiento, andlisis e interpretacion de los
resultados. Lo cual en la presente investigacion se precisa a través de la aplicacion de
métodos de andlisis descriptivos para determinar los niveles de las variables y las
dimensiones, posterior a ello, se utilizaran pruebas inferenciales para corroborar las

hipdtesis de estudio, que denotan relacion o no de los estilos de liderazgo directivo y el
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clima organizacional.

2.2.3. Nivel de investigacion

Con respecto al nivel de profundidad, el estudio fue correlacional simple, que a
perspectiva de Janse et al. (2021) son investigaciones que emplean coeficientes de
correlacion como una herramienta estadistica cominmente empleada para demostrar la
relacion entre variables o para evaluar la concordancia entre dos métodos. En esta
investigacion se correlacionaron los estilos de liderazgo directivo con el clima

organizacional.

2.2.4. Diseiio y corte de investigacion

En referencia a los medios para adquirir informacion y la temporalidad de desarrollo, la
presente investigacion fue de disefio no experimental de corte transversal, descartando la
manipulacion de las variables. Asimismo, se investigd a la poblacion de estudio en un
momento especifico (Maier et al., 2023; Hernandez-Sampieri y Mendoza-Torres, 2018).
El estudio analiz6 de forma objetiva las variables sin alterar su estado y/o
comportamiento, a través de la aplicacion de instrumentos por una unica vez, la
recopilacion de una base de datos y su procesamiento para obtener los resultados

estadisticos.

2.2.5. Variables y operacionalizacion

Variable X: Estilos de liderazgo directivo

Tabla 1. Operacionalizacion de la Variable Estilos de liderazgo directivo

Variable Dimensiones Indicadores Escala de

medicion

e Influencia idealizada
Estilo de liderazgo e Motivacidn inspiradora
transformacional e  Estimulacion intelectual

e  Consideracion individualizada

37



Estilos de liderazgo

directivo

Estilo de liderazgo

transaccional

Recompensa contingente

Direccion por excepcion activa

Estilo de liderazgo

laissez-faire

Direccion por excepcion pasiva

Dejar hacer

Aspectos
organizacionales  del

liderazgo

Esfuerzo extra
Efectividad

Satisfaccion

Ordinal

Fuente: Dimensiones e indicadores tomados de Bass y Avolio (1998) citado por Adunola

(2023).

Variable Y: Clima organizacional

Tabla 2. Operacionalizacion de la Variable Clima organizacional

Calidad de vida laboral

Bienestar y salud fisica

Condiciones de trabajo

Motivacion

Sentido de pertinencia

Satisfaccion por el trabajo

Variable Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Compafierismo y colaboracion
Relaciones Comunicacion
interpersonales
. Trabajo en equipo
Clima ., o
L Cohesion de grupo Productividad )
organizacional Ordinal

Fuente: Dimensiones e indicadores tomados de Salazar et al. (2015).

2.2.6. Poblacion y muestra

La poblacion se refiere al conjunto de individuos, parejas, grupos, organizaciones u otras
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entidades similares que son objeto de estudio. Los resultados obtenidos en la
investigacion pueden ser utilizados en este grupo, ya que son el enfoque principal del
estudio (Hossan et al., 2023). En la presente investigacion se trabajé con un total
poblacional de 214 profesionales docentes de instituciones educativas integradas con
niveles de inicial, primaria y secundaria pertenecientes a la UGEL Corongo del
departamento de Ancash. En la Tabla 3, se observa la distribucion de las instituciones

educativas y el total de docentes de cada una.

Tabla 3. Poblacion de investigacion

Institucion Educativa Total de docentes

IE JEC Antinez de Mayolo 30
IE JEC San Pedro 30
IE San Antonio 15
IE Perpetuo Socorro 15
IE José Carlos Mariategui 15
IE San Pablo 15
IE San Francisco 15
IE Jorge Basadre Grohman 15
IE Huichanga 84325 15
IE Juan Velasco Alvarado 15
IE Miguel Grau — Pacatqui 10
IE Javier Heraud 10
IE Micaela Bastidas 7

IE Virgen de la Asuncion 7

Total 214

Fuente: Elaboracion propia

Para definir el nimero muestral, se aplico la siguiente férmula para poblaciones finitas:

N:Z2Pq
n= =138

dN-1)+Zs2 p.q

En la cual:
N = poblacion = 214 docentes
n = tamafio de la muestra
Z= Nivel de confianza (95%)
d = nivel de precision absoluta (error maximo permitido = 5%).
p = proporcion esperada de que se presente el fenomeno (5% = 0.05)

q = proporcion de la poblacion de referencia que no presenta el fenomeno (1 — p)
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Después de aplicar la formula, la muestra minima representativa para esta investigacion

fue de 138 docentes que cumplieran con los siguientes criterios de inclusion y exclusion:

e Criterios de inclusion: Profesores con licenciatura en docencia, con experiencia
minima de un afio como docente en niveles inicial, primaria y/o secundaria, y
pertenecientes a instituciones educativas publicas integradas de la UGEL
Corongo. Ademas, profesores que aceptaron voluntariamente participar del

estudio, y que completaron y enviaron adecuadamente el formulario digital.

e Criterios de exclusion: Profesores con bachiller en docencia, experiencia menor
a un afio como docente en niveles inicial, primaria y/o secundaria. Profesores que
pertenecen a otras instituciones educativas publicas, que no aceptaron participar

del estudio y/o que no enviaron las respuestas completas del formulario digital.

El tipo de muestreo utilizado fue no probabilistico por conveniencia, que es una técnica
de muestreo en la cual los investigadores seleccionan participantes para un estudio
basandose en su accesibilidad y proximidad, en lugar de recurrir a un proceso de seleccion
aleatorio. Esto significa que la muestra se compone de individuos que estan facilmente
disponibles para el investigador (Makwana et al., 2023). Después de realizar el muestreo,
se logré obtener una muestra final de 177 profesores, aumentando la representatividad de

la poblacion.

2.2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza-Torres (2018), la técnica de la encuesta
constituye una estrategia metodologica que orienta el disefio y adecuacion del instrumento
para desarrollar herramientas eficientes en la recopilacion de datos. La encuesta fue
seleccionada para esta investigacion debido a su capacidad para recopilar informacién de
forma estandarizada y sistematica en una muestra representativa, lo que permite
generalizar los resultados a una poblaciéon mas amplia. Su utilidad radica en facilitar la

adquisicion de datos cuantificables y comparables de manera econdmica y eficiente.

Asimismo, el cuestionario como instrumento de estudio es una herramienta cientifica
disefiada para recopilar, medir y analizar datos relacionados con los intereses de la
investigacion (Oben, 2021). La eleccion del cuestionario se justificd por su versatilidad

para operacionalizar variables, medir actitudes, percepciones o comportamientos, y su
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adaptabilidad a enfoques cuantitativos. Su utilidad estuvo en la estandarizacion del
proceso de recoleccion, la reduccion del sesgo del investigador, y la facilitacion del
analisis estadistico, asegurando asi confiabilidad y validez en los resultados. En la
investigacion, se utilizaron dos cuestionarios previamente validados y utilizados en otras

investigaciones que son explicados a continuacién (Anexo 2).

Cuestionario de estilos de liderazgo directivo

El instrumento utilizado para medir la variable Estilos de Liderazgo Directivo fue el
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), cuyo modelo original de dimensiones
(liderazgo transformacional, transaccional y laissez-faire) fue desarrollado por Bass y
Avolio (1998). El presente cuestionario, como senala Albagawi (2019), es una
herramienta fundamental para establecer y comprobar los estilos de liderazgo que los
profesionales demuestran en su desempefio. Para este estudio, se empled la version
simplificada MLQ-5X, la cual segun Garcia-Martinez et al. (2021) incorpora una cuarta
dimension que evalta aspectos organizacionales como la efectividad, la satisfaccion y el
esfuerzo extra. La version del cuestionario utilizada para esta investigacion fue adaptada
al ambito educativo por Moreno-Casado et al. (2021). Este cuestionario consta de 45
items organizados en funcion de las cuatro dimensiones centrales de la variable y utiliza
una escala Likert de frecuencia de cinco puntos que oscila entre “Siempre” (5) y “Nunca”
(1), permitiendo una medicién cuantificable y comparable de los comportamientos de
liderazgo. En la Tabla 4 se presentan las dimensiones y subescalas de la variable con sus

correspondientes items.

Tabla 4. Definicion instrumental de la escala Estilos de liderazgo directivo (MLQ 5X)

Tipo de liderazgo Subescala items

Liderazgo transformacional Influencia idealizada la7
Motivacion inspiradora 8al2
Estimulacion intelectual 13a16
Consideracion individualizada 17a20
Liderazgo transaccional Recompensa contingente 21a24
Direccion por excepcidn activa 25a28
Liderazgo de laissez-faire Direccion por excepcion pasiva 29a32
Dejar hacer 33a36
Aspectos organizacionales del liderazgo Esfuerzo extra 37a39
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Efectividad 40a43
Satisfaccion 44 a 45

Fuente: Elaboracion propia con base en Moreno-Casado et al. (2021).

Cuestionario de clima organizacional

Para la segunda variable, se utilizo el instrumento disefiado y validado por Salazar et al.
(2015) que tiene como objetivo medir el clima organizacional en centros educativos de
nivel superior. Este instrumento se basa en cuatro dimensiones centrales que son las
relaciones interpersonales, la cohesion de grupo, la calidad de vida laboral y la
motivacion, las cuales surgen de aportaciones previas de autores clasicos y
contemporaneos en el campo del clima organizacional (Lyson, 1990; Tagiuri, 1968;

Brunet, 1992).

Este cuestionario estd conformado originalmente por 53 items, pero se ha decidido usar
solo las 44 premisas que mas se adaptan a la investigacion. Esto se justifica a partir del
juicio de expertos, quienes evaluaron la pertinencia y claridad de cada reactivo,
garantizando la validez de contenido. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) y Escobar & Cuervo (2008), la eliminacién de items es valida cuando se sustenta en
criterios expertos y no afecta la representatividad del constructo, fortaleciendo asi la
coherencia y calidad del instrumento. Los items se responden con una escala de Likert de
acuerdo de cinco puntos que oscila entre “Muy de acuerdo” (5) y “Muy en desacuerdo”
(1). Esta escala permite capturar la subjetividad de las respuestas y cuantificar aspectos
actitudinales. La estructura del cuestionario, organizada en cuatro dimensiones, facilita la
operacionalizacion de las variables y asegura la comparabilidad con otros estudios que
han utilizado marcos similares en contextos educativos y organizacionales. En la Tabla 5

se presentan las dimensiones y subescalas de la variable con sus correspondientes items.

Tabla 5. Definicion instrumental de la escala Clima organizacional

Dimensiones Subescala items
Relaciones interpersonales Compaifierismo y colaboracion las
Comunicacion 6al2

Cohesion de grupo Trabajo en equipo 13a18

Productividad 19a21

Calidad de vida laboral Bienestar y salud fisica 22a24
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Condiciones de trabajo 25a32

Motivacion Sentido de pertinencia 33a39
Satisfaccion personal 40 a 44

Fuente: Elaboracion propia con base en Salazar et al. (2015)

2.2.8. Procesos de validacion y confiabilidad

Para validar los instrumentos de esta investigacion, en primer lugar, se realizé una validez
de contenido mediante un juicio de expertos y después se realizd un piloto para obtener

la confiabilidad (Alfa de Cronbach).

La validacion de contenido a través del juicio de expertos se refiere a la opinion de
personas con experiencia en el area, reconocidas como expertas, que pueden aportar
informacion, evidencia y valoraciones. La evaluacion por medio del juicio de expertos
implica solicitar a un grupo de individuos que emitan su opinidén sobre un instrumento o

aspecto en particular (Fernandez-Gomez et al., 2020).

Para la validacion, dos expertos revisaron los instrumentos y emitieron sus apreciaciones
con base en criterios de pertinencia tedrica y claridad semantica, en coherencia con las
dimensiones e indicadores establecidos. De esta manera, se realizaron ajustes en la
redaccion de aquellos items que presentaron ambigiiedades o falta de precision,
garantizando asi su comprension y aplicabilidad en el contexto de estudio. Para formalizar
este proceso, se emplearon una matriz de validacion y una matriz metodoldgica,
documentos clave que fueron suministrados a los expertos seleccionados. Estos
instrumentos proporcionaron informacion exhaustiva sobre el tema de investigacion, el
marco tedrico de referencia y la composicion interna de las variables (dimensiones e
indicadores), asegurando que los evaluadores contaran con los insumos necesarios para
una evaluacion rigurosa. Una vez completada la revision, se obtuvieron las firmas de cada

experto, avalando la validez y confiabilidad de los instrumentos adaptados.

La confiabilidad se refiere a la consistencia de las mediciones realizadas por diferentes
personas en distintas ocasiones y bajo diversas condiciones. Incluso cuando se utilizan
instrumentos diferentes para medir el mismo constructo o habilidad, se considera que la

fiabilidad es alta si los resultados son repetibles. En resumen, la fiabilidad se puede definir
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como la consistencia en la medicién de un constructo (Kubai, 2019).

En la presente investigacion, la confiabilidad del instrumento se determind mediante la
aplicacion del coeficiente Alfa de Cronbach, una prueba estadistica disefiada para medir
la consistencia interna de los items que componen una escala. Este proceso se llevo a cabo
a partir de una prueba piloto aplicada a 20 participantes con caracteristicas similares a la
poblacion objetivo, pero provenientes de instituciones distintas a las que formarian parte
de la muestra final. Esta decision metodologica asegur6 que la evaluacion de la
confiabilidad no contaminara los datos definitivos y permitié detectar posibles ajustes

necesarios antes de la aplicacion masiva.

Tabla 6. Confiabilidad de la escala Estilos de liderazgo directivo (MLQ 5X)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

973 45

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 6 se puede observar que el valor del Alfa de Cronbach obtenido (a0 = 0,973)
para la escala de 45 items que midieron los estilos de liderazgo directivo (basada en el
MLQ 5X) indic6 una confiabilidad excelente. Este resultado sugirid que los items que
componen la escala presentaron una consistencia interna muy alta, es decir, midieron de

manera coherente y unidimensional el constructo teorico de liderazgo.

Tabla 7. Confiabilidad de la escala Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

978 44

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 7 se observa que el Alfa de Cronbach de 0,978 para la escala de 44 items que

evalud el clima organizacional reflej6 una confiabilidad excepcional. Este valor
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determind que los items estan altamente correlacionados entre si y miden de manera
consistente las dimensiones propuestas de la variable. La homogeneidad observada
sugirio que el instrumento capturd eficientemente la percepcion global del clima

organizacional sin redundancias ni contradicciones internas.

Segun Travezano-Cabrera y Elguera-Cuba (2022) una confiabilidad excelente o muy
fuerte significa que el cuestionario aplicado produce resultados consistentes, precisos y
estables. Mientras que, de acuerdo con Castafieda-Rodriguez et al. (2024), los rangos

equivalentes a niveles de confiabilidad son los siguientes:
> Confiabilidad muy baja: o < 0,30
> Confiabilidad baja: 0,30 < a < 0,60
> Confiabilidad moderada: 0,60 < a < 0,75
> Confiabilidad alta: 0,75 <0 <0,90

> Confiabilidad muy alta: o > 0,90.

2.2.9. Recoleccion de los datos y aspectos éticos de la investigacion

Una vez validados los instrumentos fueron adaptados a una version digital mediante un
formulario en Google Forms, elegido por su accesibilidad, facilidad de uso y capacidad
para garantizar el anonimato de los participantes. Antes de la aplicacion de los
instrumentos se gestionaron los permisos institucionales correspondientes para el proceso
de recoleccion de datos. En primero lugar, se envid una solicitud formal a las autoridades
de la UGEL Corongo (director de la UGEL vy jefe del Area de Gestion Pedagégica-AGP),
adjuntando una carta de presentacion del proyecto, el objetivo del estudio, los
procedimientos éticos y el compromiso de confidencialidad de los datos. Una vez se
obtuvo el permiso para acceder a las instituciones educativas, se procedid a contactar a
sus directores quienes aceptaron participar de la investigacion y firmaron el

consentimiento informado institucional (Anexo 3).

En coordinacion con los directores de las instituciones, se hizo llegar el enlace del
Formulario de Google Forms que contiene ambos instrumentos a los docentes. Antes de
acceder al cuestionario, los participantes debian otorgar su consentimiento informado

digital (Anexo 4), confirmando asi su autorizaciéon para participar en el estudio. La
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recoleccion de datos se llevod a cabo entre los meses de octubre y diciembre de 2024,
asegurando asi un periodo suficiente para la distribucion de los instrumentos, el

seguimiento de respuestas y la resolucion de inquietudes por parte de los participantes.

2.2.10. Técnicas de analisis de la informacion

Los datos obtenidos en los instrumentos fueron descargados en archivos de Excel, en
donde fueron depurados y llevados al programa estadistico SPSS Ver. 25. Las técnicas de
analisis empleados en la presente investigacion fueron dos procedimientos
fundamentales, el descriptivo y el inferencial. En primer lugar, se calcularon
distribuciones de frecuencias, medias, desviaciones estandar, coeficientes de curtosis y
asimetria, con el proposito de caracterizar las variables de estudio y obtener una vision

general de la tendencia central, dispersion y forma de la distribucion de los datos.

Posteriormente, se empled la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para
determinar si los datos cumplian con los supuestos de normalidad. Dado que se observo
que los datos no siguen una distribucion normal, se recurrid al uso de pruebas no
paramétricas. Finalmente, para establecer la relacion entre los estilos de liderazgo
directivo y el clima organizacional, se utilizo la correlacion de Spearman, adecuada para
identificar la fuerza y direccion de la asociacion entre variables ordinales o no distribuidas

normalmente.
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CAPITULO III: ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados de la investigacion, siguiendo un orden légico

que inici6 con el andlisis descriptivo de la muestra y las caracteristicas sociodemograficas

de los docentes participantes, para luego profundizar en los estilos de liderazgo directivo y

el clima organizacional mediante el uso de tablas, figuras y estadisticos que permitieron

visualizar tanto las tendencias generales como las dimensiones especificas de cada variable.

Asimismo, se incluy6 la prueba de normalidad que justifico el uso de analisis no

paramétricos, y finalmente se expusieron los resultados inferenciales que establecieron la

relacion entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional, contrastando los hallazgos

con antecedentes y marcos teoricos relevantes.

3.1. Resultados descriptivos

Tabla 8. Distribucion de instituciones educativas y docentes que participaron en la investigacion

Instituciéon Educativa Total de Minima Docentes que
docentes muestra participaron
requerida
1 IE JEC Antunez de Mayolo 30 19 27
2 IE JEC San Pedro 30 19 27
3 IE San Antonio 15 10 14
4 IE Perpetuo Socorro 15 10 13
5 IE José Carlos Mariategui 15 10 13
6  IE San Pablo 15 10 13
7  IE San Francisco 15 10 11
8  IE Jorge Basadre Grohman 15 10 11
9  IE Huichanga 84325 15 10 10
10 IE Juan Velasco Alvarado 15 10 10
11 IE Miguel Grau — Pacatqui 10 6
12 IE Javier Heraud 10 6 7
13 IE Micaela Bastidas 7 5 7
14 IE Virgen de la Asuncion 7 5 5
Total 214 140 177

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion: La tabla 8 muestra la distribucion de docentes participantes por institucion
educativa, comparando el total de docentes, la muestra minima requerida y la participacion
real. Se observa que la mayoria de las instituciones cumplieron o superaron la muestra
minima requerida, destacando las IE JEC Antunez de Mayolo y JEC San Pedro con 27
docentes participantes cada una. Sin embargo, en instituciones como IE Huichanga 84325 y
Juan Velasco Alvarado, la participacion fue justo la minima necesaria (10 docentes). La
muestra final de 177 docentes representa el 82.7% del total de docentes considerados

inicialmente (214), lo que indica una adecuada representatividad.

Tabla 9. Caracteristicas de la muestra / Datos sociodemograficos de los docentes

Frecuencia Porcentaje
Género
Femenino 91 514
Masculino 86 48.6
Edad por rangos
27 a 34 afios 34 19.2
35 a 42 afios 54 30.5
43 a 50 afios 48 27.1
51 a 58 afios 28 15.8
Mas de 59 afios 13 7.3
Tiempo de desempefio como docente
1 a 5 afos 22 12.4
6 a 10 afios 55 31.1
11 a 15 afios 59 333
16 a 20 afios 22 12.4
Mas de 21 afios 19 10.7
Tiempo de laborar en la IE por Rangos
1 a7 afios 64 36.2
8 a 14 afios 72 40.7
15 a 21 afios 27 15.3
22 a 28 afios 9 5.1
29 a 35 afios 5 2.8

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: La tabla 9 describe las caracteristicas sociodemograficas de los docentes
encuestados. Predomina el género femenino (51.4%) sobre el masculino (48.6%). En cuanto
a la edad, los rangos mas frecuentes son 35-42 afos (30.5%) y 43-50 afios (27.1%). Respecto
al tiempo de desempefio docente, destacan los grupos con 6-10 afios (31.1%) y 11-15 afios
(33.3%). Finalmente, en el tiempo laborando en la institucion actual, predominan los rangos

de 1-7 afios (36.2%) y 8-14 afios (40.7%). Estos datos reflejan una muestra equilibrada en
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género y con experiencia docente consolidada.

3.1.1 Estilos de liderazgo directivo

Objetivo especifico 1: Identificar los estilos de liderazgo directivo desde la perspectiva

de los docentes de las instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-2024.

Tabla 10. Estadisticos del Liderazgo directivo y sus dimensiones

Estilo de liderazgo items Media DS Asimetria Curtosis
Liderazgo transformacional 20 339  .902 -.210 -.605
Influencia idealizada 7 341 .887 =211 -493
Motivacion inspiradora 5 3.40 .895 -.240 -.668
Estimulacion intelectual 4 3.38 .926 -.163 -754
Consideracion individualizada 4 3.37 915 -217 -.575
Liderazgo transaccional 8 3.34 957 -.235 -.621
Recompensa contingente 4 3.34 934 -314 -.552
Direccidn por excepcion activa 4 3.34 981 -.156 -.691
Liderazgo de laissez-faire 8 3.06 987 -.076 -.538
Direccidn por excepcion pasiva 4 3.1 1.022 -.095 -.690
Dejar hacer 4 3.01 952 -.056 -.386
Aspectos organizacionales del liderazgo 9 3.26 .865 -.192 -451
Esfuerzo extra 3 3.23 903 -.179 -.329
Efectividad 4 3.27 .868 -214 -.520
Satisfaccion 2 3.26 - 0.801 -0.17 -0.498

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: La tabla 10 presenta las medias y desviaciones estandar (DS) de los

estilos de liderazgo y sus dimensiones. El liderazgo transformacional obtuvo la media

mas alta (3.39), seguido del transaccional (3.34) y el laissez-faire (3.06). Las dimensiones

con mayores puntuaciones fueron influencia idealizada (3.41) y motivacion inspiradora

(3.40), mientras que dejar hacer (3.01) fue la mas baja. Las DS cercanas a 1 indican

dispersion moderada, y los valores de asimetria y curtosis sugieren una distribucion

cercana a la normalidad.

Tabla 11. Frecuencias relativas y estadisticos del liderazgo transformacional

Influencia idealizada 1 2 3 4 5 M DS
1. Da a conocer cuales son sus valores y principios 9.0 339 531 40 352 716
mas importantes

2. Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con .6 18.1 395 339 79 331 878
él/ella.

3. Enfatiza la importancia de tener un fuerte .6 124 316 435 119 354 879
sentido del deber.

4. Va mas alla de su propio interés por el bien del 2.8 192 333 350 96 329 979
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grupo.

5. Se ha ganado mi respeto por su forma de 1.1 17.5 322 401 9.0 338 917
actuar.

6. Considera los aspectos morales y éticos en las .6 186 316 395 9.6 339 0917
decisiones que toma.

7. Demuestra un sentido de autoridad y 1.1 15.3 328 395 11.3 345 922
confianza.

Motivacion inspiradora 1 2 3 4 5 M DS
8.Enfatiza la importancia de una misiéon comun. .6 175 299 452 68 340 874
9. Habla de forma optimista sobre el futuro. .6 198 254 446 96 343 933
10. Habla entusiastamente acerca de qué 192 316 418 73 337 877
necesidades deben ser satisfechas.

11.Presenta una convincente vision del futuro. .6 16.4 356 384 9.0 339 886
12. Expresa confianza en que las metas seran 1.1 18.1 282 452 73 340 906
cumplidas.

Estimulacién intelectual 1 2 3 4 5 M DS
13. Me proporciona formas nuevas de enfocar 18.1 322 40.1 9.6 341 .895
problemas.

14. Considera diferentes perspectivas cuando 1.1 20.3 294 395 96 336 950
intenta solucionar los problemas.

15. Me hace ver los problemas desde muy 1.1 19.8° 294 418 79 336 925
distintos angulos.

16. Sugiere nuevas formas de completar el .6 203 ©299 395 96 337 934
trabajo.

Consideracion individualizada 1 2 3 4 5 M DS
17. Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo .6 119 362 446 68 345 811
de profesores.

18. Me trata como persona individual mas que 1.1 203 288 384 113 338 971
como miembro de un grupo.

19. Considera que tengo necesidades y 2.8 192 30.5 40.1 7.3 330 957
habilidades diferentes de los otros.

20. Me ayuda a mejorar mis capacidades. .6 209 316 384 85 333 921

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: La tabla 11 detalla las respuestas por item de la dimension Liderazgo

transformacional. Los items con mayores medias son: “enfatiza la importancia de tener

un fuerte sentido del deber” (3.54) y “dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo”

(3.45). Las frecuencias muestran que la mayoria de los docentes eligieron opciones

positivas (4 y 5 en la escala Likert), lo que refleja una percepcion favorable hacia este

estilo de liderazgo. Las DS oscilan entre 0.716 y 0.979, indicando consistencia en las

respuestas.

Tabla 12. Frecuencias relativas y estadisticos del liderazgo transaccional

Recompensa contingente 1 2 3 4 5 DS
21. Me presta ayuda cuando observa mis 2.8 220 294 373 85 327 990
esfuerzos.

22. Personaliza las responsabilidades cuando se 1.1 198 294 429 6.8 334 911
fijan los objetivos.

23. Establece los incentivos relacionados conla 1.1 169 305 435 79 340 .900

consecucion de objetivo.
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24. Expresa su satisfaccion cuando yo cumplo 2.8 175 294 441 62 333 .933
las expectativas.

Direccion por excepcion activa 1 2 3 4 5 M DS
25. Centra su atencién en aquello que no 23 186 277 379 136 342 1.014
funciona de acuerdo con lo previsto.

26. Concentra toda su atencion cuando resuelve 2.8 192 294 390 96 333 987
problemas, errores o quejas.

27.Hace un seguimiento de los errores 1.1 169 379 31.1 13.0 338 .952
detectados.

28. Comunica regularmente los fracasos con el 1.7 266 27.1 379 6.8 321 971

fin de superarlos.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: La tabla 12 muestra los items de recompensa contingente y direccion por

excepcidn activa que presentan medias similares (3.34 y 3.42 respectivamente). El item

“centra su atencion en aquello que no funciona” obtuvo la media mas alta (3.42), mientras

que el item “comunica regularmente los fracasos” tuvo lamas baja (3.21). Las frecuencias

muestran que los docentes perciben este estilo como moderadamente aplicado, con DS

que reflejan dispersion aceptable (0.900-1.014).

Tabla 13. Frecuencias relativas y estadisticos del Liderazgo laissez-faire

Direccion por excepcion pasiva 1 2 3 4 5 M DS
29. No interviene hasta que los problemas se 4.0 23.7- 30,5 31.6 102 320 1.041
agravan.

30. Espera a que las cosas vayan mal antes de 6.2 27.1 282 316 6.8 3.06 1.054
intervenir.

31. Muestra que es partidario de “siyono lohe = 6.8 254 311 271 9.6 3.07 1.087
roto, yo no arreglo”.

32. Demuestra que los problemas deben ser 34 226 379 328 34 310 905
cronicos antes de actuar.

Dejar hacer 1 2 3 4 5 M DS
33. Evita involucrase cuando surgen temas 4.0 18.1 441 282 56 3.14 913
importantes.

34. Esta ausente cuando se le necesita. 6.2 27.1 362 243 62 297 1.008
35. Evita tomar decisiones. 5.1 249 395 282 23 298 911
36. Se demora en responder los temas urgentes. 6.2 266 39.0 232 51 294 975

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: La tabla 13 presenta resultados de los items sobre el estilo laissez-faire

que registrd las medias mas bajas, destacando el item “evita tomar decisiones” (2.98) y

“esta ausente cuando se le necesita” (2.97). Las frecuencias muestran que las opciones (3

y 4) fueron mas frecuentes, lo que sugiere una percepcion positiva hacia este estilo. Las

DS (0.905-1.087) indican mayor variabilidad en las respuestas.
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Tabla 14. Frecuencias relativas y estadisticos de los aspectos organizacionales del

liderazgo

Esfuerzo extra 1 2 3 4 5 M DS
37. Me incita a hacer mas de lo que yo tenia 1.7 215 412 299 56 3.16 .886
previsto.

38. Aumenta mis deseos de tener éxito. 34 18.1 36.7 350 6.8 324 942
39. Incrementa mi esfuerzo y motivacion. 23 158 379 384 56 329 881
Efectividad 1 2 3 4 5 M DS
40. Es efectivo en satisfacer mis necesidades 1.1 209 333 401 45 326 .879
relacionadas con el trabajo.

41. Demuestra su autoridad. 1.1 158 395 384 51 331 .838
42. Consigue que la organizacion sea eficiente. 1.1 209 373 362 45 322 867
43. Lidera un grupo que es efectivo. 1.7 18.1 345 40.1 56 330 .889
Satisfaccion 2 3 4 5 M DS
44. Utiliza formas de liderazgo que son .6 192 395 350 5.6 326 .853
satisfactorias.

45. Trabaja conmigo de una forma satisfactoria. .6 147 441 39.0 1.7 327 748

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: La tabla 14 presenta las frecuencias relativas y estadisticos descriptivos

de tres dimensiones del liderazgo, esfuerzo extra, efectividad y satisfaccion. Los

resultados muestran que los colaboradores perciben positivamente el liderazgo ejercido.

En la dimensién de esfuerzo extra, los items obtienen medias entre 3.16 y 3.29, indicando

una tendencia hacia respuestas entre "algunas veces" y "bastante a menudo". En la

dimension efectividad, las medias son ligeramente superiores (3.22 a 3.31), reflejando

una percepcion favorable sobre la capacidad del lider para satisfacer necesidades

laborales y dirigir con autoridad. Finalmente, en la dimension satisfaccion, las medias

rondan 3.26-3.27, sugiriendo que las formas de liderazgo son consideradas satisfactorias.

La desviacion estandar (entre 0.748 y 0.942) indica una dispersion moderada en las

respuestas, mostrando cierta variabilidad en las percepciones.

Figura 1. Distribucion de frecuencias relativas segun tipo de liderazgo y sus

aspectos organizacionales
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Frecuencias relativas segun el tipo de liderazgo

Satisfaccion 17.5% 41.8% 40.7%
Eficacia = 20.2% 36.2% 43.6%
Bajo
Esfuerzo extra 20.9% 38.6% 40.5% .
Medio
Liderazgo laissez-faire 29.7% 35.8% 34.5% Alto
Liderazgo —apgars 30 10, 48.2%
transaccional
Li
iderazgo 1850% 31.70 % 49.80 %
transformacional

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: La figura 1 muestra que el liderazgo transformacional es el estilo
predominante en la organizacion evaluada, alcanzando una frecuencia relativa del
49,80%, lo que representa casi la mitad del total de respuestas, lo cual indica que este
estilo es percibido como el mas presente en la gestion organizacional. Le sigue el
liderazgo transaccional con un 48,2%, evidenciando también una presencia importante,
pero subordinada al transformacional. En contraste, el liderazgo laissez-faire apenas
alcanza el 34,5%, lo que revela una minima identificacion de los encuestados con este
estilo caracterizado por la pasividad y la falta de direccion. Mientras que, con respecto a
los factores organizacionales del liderazgo, se reconocen niveles altos de esfuerzo extra

en un 40,5%, de eficacia en un 43.6% y de satisfaccion en un 40.7%.

Los resultados obtenidos permiten identificar que el estilo de liderazgo transformacional
es el mads predominante en las instituciones educativas pertenecientes a la UGEL
Corongo, alcanzando una media de 3.39 y una frecuencia relativa del 49.80%. Dentro de
sus dimensiones, las mas destacadas son la influencia idealizada (M=3.41) y la
motivacion inspiradora (M=3.40), lo que indica que los docentes perciben a sus directivos
como lideres que inspiran, motivan y promueven valores institucionales solidos. El
liderazgo transaccional también tiene una media representativa (3.34), con énfasis en la
direccion por excepcion activa (M=3.42), mientras que el liderazgo laissez-faire muestra

los niveles mas bajos (M=3.06), evidenciando una menor identificacion de los docentes
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con este estilo. Estas valoraciones sugieren que, aunque existe presencia de diversos
enfoques, la gestion escolar estda mayormente orientada hacia un liderazgo
transformacional que promueve la motivacion, el esfuerzo adicional y la satisfaccion

organizacional.

Estos hallazgos se alinearon con lo reportado por Hurtado (2021) en Lima, donde el
liderazgo transformacional fue el mas predominante, y con Vera (2022), quien encontro
que el 50% de los docentes percibié un liderazgo destacado. A nivel internacional,
Marques y Zambelli (2023) en Brasil destacaron la influencia positiva del liderazgo
transformacional e instruccional en el clima escolar, mientras que Barnova et al. (2022)
en Eslovaquia subrayaron que un liderazgo de apoyo fomenta un clima abierto y
relaciones positivas, coincidiendo con la alta valoracion de la influencia idealizada y la
motivacion inspiradora en nuestro estudio. Asimismo, los resultados concordaron con
Garcia et al. (2021) en Costa Rica, quienes hallaron una correlacion directa y regular entre
el liderazgo transformacional y el clima organizacional (r=0.689), reforzando la idea de

que este estilo es clave para un entorno educativo favorable.

Por otro lado, la presencia moderada del liderazgo transaccional se asemeja a lo
observado por Quiroz (2020) en Chile, donde se reporté una correlacion positiva entre
este estilo y el clima organizacional, aunque en un grado menor al transformacional. En
contraste, el bajo nivel de liderazgo laissez-faire coincide con lo expuesto por Meza-
Matos y Ramos-Martinez (2021) en Lima, donde el estilo autoritario, asociado a una
gestion poco participativa fue predominante, lo que sugiere que la falta de intervencion
activa es percibida negativamente en contextos educativos latinoamericanos. Ademas, los
resultados de Arias (2021) en Tacna, donde se encontraron correlaciones positivas entre
todos los estilos de liderazgo y el clima organizacional, aunque con niveles bajos de
percepcion general, reflejan la complejidad de los entornos educativos peruanos y la

necesidad de adaptar el liderazgo a las particularidades locales.

A perspectiva teodrica, estos resultados comparados se sustentaron en la Teoria del
Liderazgo Transformacional propuesta por Bass (1998), quien identifico6 componentes
clave como la influencia idealizada, la motivacion inspiracional, la estimulacion
intelectual y la consideracion individualizada, dimensiones que fueron evaluadas
mediante el modelo MLQ de Bass y Avolio (citado por Adunola, 2023). Esta teoria
sostiene que los lideres transformacionales no solo influyen sobre sus colaboradores, sino
que también los inspiran a ir mas alla de sus intereses personales, fomentando el
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compromiso con los objetivos institucionales. También, la Teoria del Liderazgo
Situacional de Hersey y Blanchard (1969) respalda la importancia de adaptar los estilos
segun las caracteristicas de los equipos docentes, lo que se refleja en la implementacion
del estilo transaccional, util para mantener el orden y cumplir metas. En contraste, el estilo
laissez-faire, caracterizado por una minima intervencion (Bwalya, 2023), fue percibido

como menos efectivo, coherente con su bajo puntaje en la dimension dejar hacer.
3.1.2 Clima organizacional:

Objetivo especifico 2: Caracterizar el clima organizacional de las instituciones

educativas pertenecientes a UGEL Corongo-2024.

Tabla 15. Estadisticos del Clima organizacional y sus dimensiones

Items Media DS Asimetria Curtosis
Clima organizacional 44 3.32 972 -.178 -.620
Relaciones interpersonales 12 3.30 983 -.200 -.654
Compafierismo y colaboracion 5 3.29 941 -.232 -.578
Comunicacion 7 3.30 1.013 -.178 -.709
Cohesién de grupo 9 3.30 981 -.154 -.670
Trabajo en equipo 6 3.30 .982 -.125 -.701
Productividad 3 3.30 978 -213 -.608
Calidad de vida laboral 11 3.30 958 -212 -.507
Bienestar y salud fisica 3 3.32 921 -.241 -.379
Condiciones de trabajo 8 3.29 971 -.202 -.556
Motivacion 12 3.39 968 -.141 -.650
Sentido de pertinencia 7 3.41 .963 -.176 -.613
Satisfaccion personal 5 3.35 977 -.091 -.702

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla 15 establece que el clima organizacional general tuvo una media
de 3.32, con dimensiones como relaciones interpersonales (3.30) y motivacion (3.39)
mostrando puntuaciones similares. Las DS cercanas a 1 indican dispersion moderada, y

los valores de asimetria y curtosis confirman una distribuciéon aproximadamente normal.

Tabla 16. Frecuencias relativas y estadisticos del factor relaciones interpersonales

Compaiierismo y colaboracion 1 2 3 4 5 M DS

1. Se cuenta con el apoyo de los/as 1.1 164 333 435 5.6 3.36 .862
compafieros/as para emprender nuevos

proyectos educativos en mi institucion.

2. Recibo el apoyo necesario de mi jefe/a 2.3 226 322 345 8.5 3.24 973
(director/a) cuando lo requiero.

3. Recibo un trato cordial y respetuosoen 4.5 158 31.6 418 6.2 3.29 962
la institucion de los compaieros/as.

4. Tengo excelentes relaciones con los 1.7 226 288 362 10.7 3.32 995
compaiieros/as de mi institucion.
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5. Considero que tengo buena relacion de 1.1 226 328 37.3 6.2 3.25 914
trabajo con mi jefe/a (director/a).

Productividad 1 2 3 4 5 M DS

6. Existe buena comunicaciéon entre el 2.8 215 294 345 11.9 3.31 1.028
personal docente de la institucion.

7. Considero que tengo buena 1.1 21.5 328 36.2 8.5 3.29 938
comunicacion con mi jefe/a (director/a).

8. Recibo informacion con regularidad 2.8 215 282 379 9.6 3.30 1.003
(impresa y/o electronica) que me permite

conocer los acontecimientos relevantes de

mi institucion.

9. Siempre puedo comunicar lo que 2.3 226 322 31.1 11.9 3.28 1.015
pienso, aunque no esté de acuerdo con el

resto de la institucion.

10. La informacién relevante de mi 4.0 215 249 373 12.4 3.33 1.069
institucion educativa fluye lentamente.

11. Percibo que la informaciéon se 2.3 249 266 373 9.0 3.26 1.006
concentra  solamente en  algunos

integrantes de mi institucion.

12. Considero que en mi institucion 5.1 169 294 384 10.2 3.32 1.034
existen problemas de comunicacion entre

el personal.

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla 16 se observa que los items con‘mayores medias fueron “se
cuenta con el apoyo de los companeros” (3.36) y “tengo excelentes relaciones con los
compaiieros” (3.32). Las frecuencias muestran que la mayoria de los docentes perciben
un ambiente interpersonal positivo, aunque algunos items como “recibo el apoyo

necesario de mi jefe” (3.24) sugieren areas de mejora.

Tabla 17. Frecuencias relativas y estadisticos del factor cohesién de grupo

Trabajo en equipo 1 2 3 4 5 M DS

13. La integracidn entre compafieros/as 1.7 11.3 356 395 11.3 3.48 901
para el trabajo es positiva.

14. En esta institucion los resultados son 2.8 26.0  30.5 28.2 12.4 3.21 1.055
el fruto del trabajo de pocos integrantes.

15. El liderazgo que prevalece en la 1.7 226 299 390 6.8 3.27 .943
institucion contribuye al trabajo en

equipo.

16. En la institucion se propicia el trabajo 1.7 226 339 322 9.6 3.25 970
en equipo.

17. En las reuniones de trabajo en mi .6 226 260 390 11.9 3.39 983

unidad educativa siento la confianza de
expresar desacuerdos abiertamente.

18. Me siento comodo/a trabajando en 4.5 249 254 373 7.9 3.19 1.043
equipo en mi institucion.
Productividad 1 2 3 4 5 M DS

19. El trabajo en mi institucion esta bien 34 181 328 345 11.3 3.32 1.007
organizado.

20. El trabajo me hace sentir util y 1.1 23.7 305 37.9 6.8 3.25 934
altamente productivo/a.
21. Me siento comprometido/a en 3.4 18.1 29.9 39.0 9.6 3.33 992

alcanzar mis objetivos laborales.
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla 17 muestra que los items “la integracion entre compafieros para

el trabajo es positiva” y “en las reuniones de trabajo en mi unidad educativa siento la

confianza de expresar desacuerdos abiertamente” presentaron las medias mas altas (3.48

y 3.39). Las medias reflejan una percepcion favorable hacia el trabajo en equipo, aunque

con DS que indican cierta variabilidad (0.901-1.055).

Tabla 18. Frecuencias relativas y estadisticos del factor calidad de vida laboral

Bienestar y salud fisica 1 2 3 4 5 M DS
22. Con frecuencia me siento estresado/a 1.7 119 333 418 11.3 3.49 .905
por las actividades que realizo.

23. Las actividades que desempeiio 34 23.7 350 316 6.2 3.14 962
afectan la estabilidad con mi familia.

24. Realizo actividad fisica fuera de mi 1.7 16.9 339 407 6.8 3.34 .897
horario laboral.

Condiciones de trabajo 1 2 3 4 5 M DS
25. Cuento con los materiales y equipo 2.8 282 322" 271 9.6 3.12 1.020
necesarios para llevar a cabo mi trabajo.

26. He recibido apoyo administrativo 1.7 18.6 ~ 322 40.7 6.8 3.32 913
(recursos, materiales, entre otros) para la

realizacion de las actividades que lo han

requerido.

27. Considero que mi lugar de trabajo es 23 21.5 333 36.2 6.8 3.24 942
agradable.

28. El espacio donde realizo mis 2.3 203 27.1 41.2 9.0 3.34 977
actividades me permite concentrarme.

29. Mi espacio de trabajo (individual) 34 19.2 333 35.6 8.5 3.27 979
tiene la iluminacion necesaria.

30. La ventilacion de mi espacio es la 2.3 18.1 29.4 40.7 9.6 3.37 964
adecuada.

31. El mobiliario con el que dispongo 2.8 18.1 316 ~ 373 10.2 3.34 982
para trabajar es comodo.

32. Las aulas estan equipadas con lo 4.0 169 350 339 10.2 3.29 996

necesario para el desarrollo del proceso
de ensefianza y aprendizaje.

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla 18 muestra que el item “con frecuencia me siento estresado/a

por las actividades que realizo” tuvo la media mas alta (3.49), lo que podria indicar una

carga laboral significativa. En contraste, el item “cuento con los materiales y equipo

necesarios para llevar a cabo mi trabajo” muestra la media mas baja (3.12). Las DS

(0.897-1.020) sugieren dispersion moderada en las respuestas.
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Tabla 19. Frecuencias relativas y estadisticos del factor motivacion

Sentido de pertinencia 1 2 3 4 5 M DS
33. Me siento orgulloso/a de pertenecer a .6 11.3 31.1 42.9 14.1 3.59 .888
esta institucion.

34. Considero que mis colegas tienen 4.0 20.9 33.9 322 9.0 3.21 1.005

identidad institucional.
35. Me siento participe de los éxitos de mi .6 18.1 28.8 41.8 10.7 3.44 928
institucion.

36. Me preocupa el prestigio de mi 1.7 16.9 345 31.1 15.8 342 1.003
institucion.

37. Estoy de acuerdo con los valores y la 1.1 18.6 30.5 37.3 12.4 341 968
filosofia en general que promueve esta

institucion.

38. Esta institucion es un buen lugar para 23 15.8 32.8 39.0 10.2 3.39 948
laborar como docente.

39. Con frecuencia dedico horas extras de 1.1 19.8 29.9 35.0 14.1 341 .997
trabajo a las actividades que lo requieren.

Satisfaccion personal 1 2 3 4 5 M DS
40. En este trabajo me siento realizado/a 2.8 21.5 322 32.8 10.7 3.27 1.008
profesionalmente.

41. Me gusta el trabajo que realizo en mi 1.1 16.9 31.6 36.2 14.1 345 971
institucion educativa.

42. Si se me presentara la oportunidad de 1.1 24.3 271 34.5 13.0 3.34 1.022
cambiar de institucion para desarrollar las

mismas actividades que realizo

actualmente, lo aceptaria de inmediato.

43. La remuneracion que percibo la 1.7 20.9 345 32.8 10.2 3.29 966
considero adecuada en funcion de mis

responsabilidades.

44. Estoy satisfecho/a con la estabilidad 1.1 16.4 35.0 37.3 10.2 3.39 917

laboral que me proporciona este trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla 19 determina que el item “me siento orgulloso/a de pertenecer
a esta institucion” obtuvo la media mas alta (3.59), reflejando fuerte identificacion
institucional. En contraste, la premisa “considero que mis colegas tienen identidad
institucional” muestra la media mas baja(3.21). Las DS (0.888-1.022) indican dispersion

moderada, con mayor variabilidad en items sobre satisfaccion laboral y remuneracion.
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Figura 2. Distribucion de frecuencias relativas segin las dimensiones del Clima
Organizacional

Frecuencias relativas segun las dimensiones del Clima

Organizacional
Motivacion  £20:1% 31.8% 48.1%
Bajo
Calidad de vida laboral 22% 32.4% 45.6% Medio
Alto
Cohesion de grupo 23.5% 30.5% 46%
Relaciones interpersonales 23.4% 30.2% 46.45

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la Figura 2 se observa que la dimension del clima organizacional con
mayor frecuencia relativa en el nivel alto es la motivacion con 48,1%, seguida de las
relaciones interpersonales con 46.45%, lo cual sugiere que estos factores son los mejor
valorados por los colaboradores dentro de la organizacion. En menor medida se

encuentran la cohesion de grupo (46%) y finalmente la calidad de vida laboral con 45.6%.

Estos hallazgos se asociaron con lo reportado por Blanco et al. (2021) en Costa Rica,
quienes identificaron un clima organizacional adecuado en docentes, destacando las
buenas relaciones con los directores, aunque con puntuaciones mas bajas en la relacion
entre compaifieros, lo cual coincidi6 con la percepcion moderada de cohesion grupal en el
presente estudio. A nivel nacional, Barrientos et al. (2021) en el sur oriental del Peru
también reportaron una correlacion moderada (Rho = 0.57) entre liderazgo y clima
organizacional, respaldando la idea de que un clima favorable esta asociado a practicas

directivas positivas.

Por otro lado, la dimensién de motivacion, que resultd ser la mejor valorada, concordd

con lo expuesto por Portilla et al. (2023), quienes en su revision sistematica destacaron
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que la motivacion es una dimension crucial al medir el clima organizacional en escuelas.
Del mismo modo, Gonzélez (2022) en Colombia sefial6 que un clima favorable se
sustentd en una comunicacion efectiva que incrementa la motivacion del personal, lo cual
es consistente con los altos niveles de motivacion y comunicacion observados en la UGEL

Corongo.

No obstante, también se identificaron areas de mejora, especialmente en aspectos como
el estrés laboral (item 22, M=3.49) y la disponibilidad de materiales (item 25, M=3.12),
lo cual se equipard con lo reportado por Vera-Povea y Suarez-Garcia (2022) en Ecuador,
donde a pesar de un clima favorable, se detecto la necesidad de capacitacion y mejora en
recursos. De manera similar, Sdnchez (2019) en el Callao encontrd que mas del 50% de
los docentes percibieron niveles inadecuados de clima organizacional, asociados a
deficiencias en el liderazgo y los recursos, lo que refuerza la importancia de abordar estas

limitaciones estructurales.

También, Barnova et al. (2022) en Eslovaquia enfatizaron que un liderazgo de apoyo se
asocia con un clima abierto y relaciones positivas, lo cual es coherente con la valoracién
favorable de las relaciones interpersonales y la cohesion de grupo en nuestro estudio. Por
su parte, Nabella et al. (2022) en Indonesia resaltaron la influencia del liderazgo y la
cultura organizacional en la gobernanza escolar, dimensiones que también se ven
reflejadas en la importancia de la motivacion y el sentido de pertinencia identificados en

la UGEL Corongo.

En términos tedricos, estos hallazgos se interpretaron a la luz de la Teoria del Clima
Organizacional de Litwin y Stringer (1971), la cual define el clima como el conjunto de
percepciones compartidas sobre el entorno laboral que influyen en la motivacion y el
comportamiento. Las dimensiones evaluadas, como el compromiso, la satisfaccion y la
identificacion institucional, se corresponden con factores clave del modelo, tales como el
apoyo, el reconocimiento y la estructura. De manera complementaria, el Modelo de
Percepciones de Campbell et al. (1970) enfatiza que el clima surge de la convergencia de
percepciones individuales sobre las estructuras, procesos y recompensas
organizacionales, lo cual explica por qué, a pesar de una valoracion media general, la
identificacion institucional resultd ser la dimension més baja, posiblemente reflejando

percepciones menos alineadas en cuanto a valores y sentido de pertenencia.
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3.2. Prueba de normalidad de los datos

Tabla 20. Prueba de normalidad de las sumatorias de las variables Estilos de liderazgo directivo y Clima

organizacional

Pruebas de normalidad

Kolmogorov Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Estilos de liderazgo directivo ,094 177 ,001
Clima organizacional ,123 177 ,000

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla 20 muestra que los resultados de la prueba de Kolmogorov-

Smirnov para las variables estilos de liderazgo directivo (p = 0.001) y clima

organizacional (p = 0.000) no siguen una distribucion normal (p < 0.05). Esto justifica el

uso de pruebas no paramétricas, como la correlacion de Spearman, en los andlisis

inferenciales.

3.3. Resultados inferenciales

Segun Mendivelso y Rodriguez (2021) los rangos de correlacion por coeficientes Rho

Spearman son los siguientes:

Valor de Rho
0.90 a 1.00
0.70 a 0.89
0.50 2 0.69
0.30 2 0.49
0.00 2 0.29
0.00 a-0.29
-0.30 a-0.49
-0.50 a -0.69

YV V. V V V V V V

Fuerza y Direccion de la Correlacion
Correlacion positiva muy fuerte
Correlacion positiva fuerte
Correlacion positiva moderada
Correlacion positiva débil
Correlacion positiva muy baja / nula
Correlacion negativa muy baja / nula
Correlacion negativa débil

Correlacion negativa moderada
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» -0.70a-0.89 Correlacion negativa fuerte

» -090a-1.00 Correlacion negativa muy fuerte

3.3.1. Relacion entre los estilos de liderazgo directivo y el clima organizacional

Objetivo general: Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo directivo y el clima

organizacional en las instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-2024.

Tabla 21. Correlacion entre los estilos de liderazgo directivo y el clima organizacional

Correlaciones
Clima organizacional
Coeficiente ,764™
Rho stilos de liderazgo directivo de correlacion
de Spearman Sig. (bilateral) 000
N 177

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla 21 establece una correlacion positiva fuerte y estadisticamente
significativa (tho = 0.764, p = 0.000) entre los estilos de liderazgo directivo y el clima
organizacional. Esto indica que, en general, a mayor aplicacion de practicas de liderazgo,
mas favorable es el clima laboral percibido por los docentes. La fuerza de la correlacion
sugiere una relacion robusta, respaldando la hipotesis de que el liderazgo directivo es un

predictor clave del clima en instituciones educativas.

Los resultados del estudio muestran que existe una correlacion positiva fuerte y
estadisticamente significativa entre los estilos de liderazgo directivo y el clima
organizacional en las instituciones educativas de UGEL Corongo, con un coeficiente Rho de
0.764 y una significancia de 0.000, lo que implica que la aplicacion de practicas de liderazgo
adecuadas por parte de los directores incide de manera directa en la percepcion favorable del
ambiente laboral. De forma especifica, los estilos transformacional y transaccional, cuando
incluyen dimensiones como la motivacién inspiradora, la influencia idealizada y la direccion
activa, se asocian con una mejora en las relaciones interpersonales, la cohesion grupal, la
calidad de vida laboral y la motivacién de los docentes, dimensiones fundamentales del clima

organizacional.
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Estos hallazgos fueron consistentes con diversos antecedentes, como el de Garcia et al.
(2021) quiénes encontraron una relacion directa de grado regular entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional (r=0.689) en centros educativos de Costa Rica.
De igual modo, Barrientos et al. (2021) reportaron una correlaciéon moderada (tho=0.57) en
instituciones del sur del Peru, mientras que, Sanchez (2019) identific6 una relacion
significativa y alta (r=0.754) en el Callao. Por el lado de Quiroz (2020) evidencidé que un
liderazgo competente impacta de forma crucial en el clima organizacional, generando un
ambiente colaborativo, y de parte de Vera (2022) se demostré mediante un analisis Chi?
(p=0.000) que las variaciones en el liderazgo influyen significativamente en el clima escolar.
En conjunto, estos antecedentes coincidieron en que un liderazgo efectivo, basado en la
comunicacion, el trabajo en equipo y la participacion, contribuye a mejorar el clima

organizacional.

Como contraste a nivel tedrico, la relacion observada se explica desde la Teoria del
Liderazgo Transformacional de Bass y Avolio (1998), que plantea que lideres inspiradores
y motivadores fomentan el compromiso y la satisfaccion del personal, mejorando el clima
institucional. Asimismo, la Teoria Situacional de Hersey y Blanchard (1969) refuerza la
importancia de adaptar el estilo de liderazgo segin las necesidades y madurez de los docentes
para generar confianza y cohesion grupal, por otra parte, la Teoria del Clima Organizacional
de Litwin y Stringer (1971) sostiene que las percepciones compartidas sobre estructura,

apoyo y reconocimiento son determinantes para el ambiente de trabajo.

3.3.2. Relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y el clima organizacional

Objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y
el clima organizacional en las instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-

2024.

Tabla 22. Correlacion entre el estilo de liderazgo transformacional y el clima organizacional

Correlaciones
Clima organizacional
Coeficiente ,734™
Rho Estilo de liderazgo de correlacion
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transformacional
de Spearman Sig. (bilateral) ;000

N 177

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla 22 determina una correlacion positiva y fuerte con un coeficiente
Rho = 0.734, evidenciando que el estilo transformacional estd asociado a un clima
organizacional positivo. La significancia estadistica (p = 0.000) confirma la hipdtesis que
establece que a mayores niveles de estilo de liderazgo transformacional, més eficiente es el

clima organizacional.

Los resultados obtenidos identifican una correlacion positiva y fuerte entre el estilo de
liderazgo transformacional y el clima organizacional en las instituciones educativas de la
UGEL Corongo, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.734 y un nivel de
significancia de 0.000. Este hallazgo confirma que, a_mayor presencia de liderazgo
transformacional en los directivos, mejor es la percepcion del clima organizacional entre los
docentes. Esto sugiere que elementos como la influencia idealizada, la motivacion
inspiradora, la estimulacion intelectual y la consideracion individualizada, dimensiones
clave del liderazgo transformacional, generan condiciones favorables para relaciones

laborales colaborativas, cohesidn grupal, bienestar y motivacioén dentro del entorno escolar.

Lo redactado como hallazgo coincidié con diversos trabajos previos tanto internacionales
como nacionales. Segiin Garcia et al. (2021) se encontrd una relacion directa y de grado
regular (r=0.689) entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en
instituciones educativas de Costa Rica. Asimismo, Marques y Zambelli (2023) en Brasil
concluyeron que el liderazgo transformacional influy6 significativamente en el clima
organizacional al promover el trabajo colaborativo y el didlogo abierto. En el ambito
nacional, investigaciones como la de Vera (2022) y Portilla et al. (2023) establecieron que
el liderazgo directivo, especialmente en su estilo transformacional, mejord el clima
organizacional. En particular, se hallé que el 81% de los docentes percibieron un clima
organizacional destacado cuando se aplicaron estilos de liderazgo positivos. Mientras que,
segun Rodriguez (2021) y Barrientos et al. (2021) corroboraron esta relacion significativa,
evidenciando correlaciones moderadas y significativas que vincularon un buen liderazgo con

climas institucionales agradables.

Como contraste a nivel tedrico, se citd a la Teoria del Liderazgo Transformacional de Bass
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(1998) y Burns (1978) que permite comprender por qué el liderazgo transformacional influye
positivamente en el clima organizacional: estos lideres inspiran, motivan y reconocen a sus
colaboradores, promoviendo no solo el logro de objetivos sino también el desarrollo personal
y emocional del personal educativo. Las dimensiones operativas utilizadas en el estudio
(influencia idealizada, motivacidn inspiradora, estimulacion intelectual, y consideracion
individualizada) reflejan directamente estos principios. En cuanto al clima organizacional,
la Teoria de Litwin y Stringer (1971) establece que dimensiones como el apoyo,
reconocimiento y estructura influyen en la percepcion del ambiente laboral, las cuales
también fueron contempladas en este estudio mediante indicadores como las relaciones

interpersonales, la cohesion grupal, la calidad de vida y 1la motivacion.

3.3.3. Relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y el clima organizacional

Objetivo especifico 4: Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y el

clima organizacional en las instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-2024.

Tabla 23. Correlacion entre el estilo de liderazgo transaccional y el clima organizacional

Correlaciones
Clima organizacional
Coeficiente ,800™
Rho Estilos de liderazgo de correlacion
de S transaccional
¢ Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 177

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla 23 determina una correlacion positiva y fuerte con un coeficiente
Rho = 0.800, evidenciando que el estilo transaccional estd asociado a un clima
organizacional positivo. La significancia estadistica (p = 0.000) confirma la hip6tesis que
establece que, a mayores niveles de estilo de liderazgo transaccional, mas eficiente sera el

clima organizacional.
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Los resultados revelan una correlacion positiva y fuerte entre el estilo de liderazgo
transaccional y el clima organizacional en las instituciones educativas de UGEL Corongo,
con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.800 y un nivel de significancia de 0.000. Este
resultado demuestra que, cuando los directivos aplican practicas como la recompensa
contingente y la direccion por excepcidn activa, dimensiones claves del estilo transaccional,
se fomenta un entorno institucional mas favorable. En este contexto, la aplicaciéon de
incentivos por buen desempefio, la supervision directa y la correccion de desviaciones
permiten consolidar relaciones laborales funcionales, mejorar el trabajo en equipo, y

potenciar la motivacidon docente, aspectos fundamentales del clima organizacional.

Estos hallazgos se equipararon con antecedentes internacionales como el de Garcia et al.
(2021) quiénes reportaron una relacion directa, aunque mas débil (r = 0.366), entre el
liderazgo transaccional y el clima organizacional, mostrando una tendencia positiva que
valido la asociacion. De igual modo, la investigacion de Gonzalez (2022) destaco cémo los
estilos de liderazgo enfocados en asegurar condiciones adecuadas y estructuradas para el
trabajo generaron un clima organizacional favorable, particularmente por el rol de la
comunicacion institucional y el cumplimiento de responsabilidades. Por otro lado, a nivel
nacional, Vera (2022) evidencié que cambios en el modelo de liderazgo, incluyendo
elementos transaccionales, lograron impactar significativamente en el clima organizacional
de instituciones educativas de Lima, y de parte de Sanchez (2019) se encontrd una relacién
directa y alta (r = 0.754) entre el liderazgo directivo transaccional y el clima organizacional,

respaldando la eficacia del estilo transaccional en contextos escolares.

Mientras que, a perspectiva teorica lo determinado sobre el liderazgo transaccional, se
sustentod por Bwalya (2023) y Northouse (2018), quiénes indican que este estilo se basa en
un sistema de intercambio de recompensas por cumplimiento de tareas y correccion de fallas
a través de supervision activa. Este estilo es particularmente Util para mantener la estabilidad
institucional y garantizar el cumplimiento de normas. En contraste con el liderazgo
transformacional, que busca inspirar cambios profundos, el transaccional se enfoca en la
gestion eficiente del presente. La aplicacion efectiva de esta ldgica transaccional dentro de
la escuela permite a los directivos establecer una estructura organizativa clara, lo cual se
refleja positivamente en el clima percibido por los docentes. En tanto, el clima
organizacional, segun Litwin y Stringer (1971) y Schneider (1975), se ve moldeado por la
percepcion de justicia, estructura, apoyo y recompensas, elementos directamente

influenciados por las practicas transaccionales del liderazgo escolar.
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3.3.4. Relacion entre el estilo de liderazgo laissez-faire y el clima organizacional

Objetivo especifico 5: Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo laissez-faire y el

clima organizacional en las instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo-2024.

Tabla 24. Correlacion entre el estilo de liderazgo laissez-faire y el clima organizacional

Correlaciones
Clima organizacional
Coeficiente -,338™
Rho Estilos de de correlacion
de Spearman liderazgo laissez faire Sig. (bilateral) 000
N 177

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla 24 determina una correlacion negativa y baja con un coeficiente
Rho = -0.338, evidenciando que el estilo laissez-faire esta asociado inversamente al clima
organizacional. La significancia estadistica (p = 0.000) confirma la hipdtesis que establece
que a mayores niveles de estilo de liderazgo laissez-faire, menos eficiente sera el clima

organizacional.

Los resultados obtenidos determinan una correlacion negativa y baja entre el estilo de
liderazgo laissez-faire y el clima organizacional en las instituciones educativas de UGEL
Corongo, con un coeficiente de Rho de Spearman de -0.338 y un nivel de significancia
estadistica de 0.000. Esto establece que, en la medida en que el liderazgo laissez-faire, el
cual esté caracterizado por una direccion por excepcion pasiva y una postura de dejar hacer,
es predominante, el clima organizacional se deteriora. Es decir, la ausencia de intervencion
directiva, la falta de toma de decisiones oportunas y la escasa orientacion hacia el equipo
docente perjudican dimensiones fundamentales del clima organizacional como la cohesion

grupal, la motivacion y la calidad de vida laboral.

Estos hallazgos encuentran respaldo en diversos antecedentes, como el de Garcia et al.
(2021) donde se identifico una relacion negativa y baja (r = -0.180) entre el estilo de
liderazgo laissez-faire y el clima organizacional en centros educativos publicos de Costa
Rica. Asimismo, la investigacion de Hurtado (2021) en Lima destaco que el laissez-faire

tuvo una menor media (24.63) frente a otros estilos, evidenciando una baja aceptacion y
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efectividad en la percepcion docente. Por otra parte, los estudios de Vera (2022) y Rodriguez
(2021) también sostuvieron que, mientras mas pasivo sea el liderazgo directivo, mas se
resienten factores como la motivacion, la participacion y el sentido de pertenencia
institucional, generando un clima menos favorable. En esta linea, Blanco et al. (2021)
destacaron que un entorno institucional armoénico requiere de un liderazgo activo y de
presencia constante de la direccion, algo que el modelo laissez-faire claramente no logra
proporcionar. Tales resultados reafirmaron que la delegacion extrema y la omision de
responsabilidades directivas no solo perjudican la percepcion de justicia organizacional, sino

también la estructura relacional entre docentes.

Ahora, lo planteado tuvo su contrastacion tedrica segun Bass y Avolio (1990) citado por
Bwalya (2023), quiénes definen como un tipo de liderazgo pasivo donde el directivo evita
asumir decisiones y permite total autonomia a los subordinados. Esta pasividad se traduce
en falta de control, escasa supervision y limitada coordinacion, condiciones que debilitan el
entorno organizacional. Por su parte, la teoria de estilos de liderazgo de Kurt Lewin (1939),
también identifica el laissez-faire como un estilo de minima direccion, que tiende a generar
ambigiiedad de roles y una baja productividad grupal. Al contrastar esta pasividad con los
elementos estructurales del clima organizacional segiin Litwin y Stringer (1971), se observa
que dimensiones como la estructura, el apoyo y el reconocimiento, siendo esenciales para
un clima sano, se ven desatendidas en contextos donde los lideres adoptan esta modalidad.
Como senala Schneider (1975), las percepciones compartidas sobre la falta de normas,
decisiones y liderazgo deterioran la motivacion y el compromiso del personal docente,

confirmando el efecto nocivo de este estilo sobre el clima institucional.

3.3.5. Relacion entre los aspectos organizacionales del liderazgo y el clima

organizacional

Objetivo especifico 6: Establecer la relacion entre los aspectos organizacionales del
liderazgo y el clima organizacional en las instituciones educativas pertenecientes a UGEL

Corongo-2024.

Tabla 25. Correlacion entre los aspectos organizacionales del liderazgo y el clima organizacional
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Correlaciones

Clima organizacional

Coeficiente J712™
Rho Aspectos organizacionales de correlacion
de & del liderazgo
¢ Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 177

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla 25 determina una correlacion positiva y fuerte con un coeficiente
Rho =0.712, evidenciando que los aspectos organizacionales del liderazgo (esfuerzo extra,
efectividad y satisfaccion) estan asociados a un clima organizacional positivo. La
significancia estadistica (p = 0.000) confirma la hipotesis que establece que, a mejores
niveles de los aspectos organizacionales del liderazgo, mas eficiente sera el clima

organizacional.

Los resultados obtenidos reconocen una correlacion positiva y fuerte entre los aspectos
organizacionales del liderazgo y el clima organizacional en las instituciones educativas de
UGEL Corongo, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.712 y un nivel de significancia
p = 0.000. Esta relacion determina que, a mayor esfuerzo extra, efectividad y satisfaccion
por parte del liderazgo directivo, mejores son las condiciones del clima organizacional,
comprendido a partir de dimensiones como las relaciones interpersonales, la cohesion
grupal, la calidad de vida laboral y la motivacion. En este sentido, los indicadores asociados
a estos aspectos reflejan un entorno educativo mas colaborativo, motivador y propicio para

el bienestar institucional.

Este hallazgo fue consistente y equiparado con investigaciones previas que también
demostraron una relacion significativa entre liderazgo y clima organizacional. En primer
lugar, se presentdé a Gonzalez (2022) en Colombia, quién reportd que un liderazgo que
favorece condiciones laborales 0ptimas repercute en un clima organizacional favorable. Del
mismo modo, Portilla et al. (2023) concluyeron que los directivos escolares que estan
emocionalmente preparados incidieron positivamente en el ambiente laboral, fomentando un
entorno saludable y motivador. Asimismo, Garcia et al. (2021) en Costa Rica, evidenciaron
que los aspectos del liderazgo transformacional (con indicadores como la motivacion y la

influencia idealizada) se asociaron con un mejor clima organizacional. En la misma linea,
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Vera (2022) encontr6 que el cambio en el modelo de liderazgo impacto6 significativamente
en el clima organizacional, mientras que, Rodriguez (2021) corrobord una relacion
significativa entre ambas variables. Por otra parte, los estudios de Nabella et al. (2022) y
Quiroz (2020) reforzaron la idea de que la gobernanza escolar y el ambiente de trabajo fueron
favorecidos por estilos de liderazgo efectivos, siendo particularmente relevantes aquellos

componentes que implican direccion, reconocimiento, apoyo y satisfaccion.

Ahora, segln su contrastacion tedrica, lo redactado se sustentd en la teoria del liderazgo
transformacional de Bass y Avolio, la cual propone que los lideres efectivos generan altos
niveles de esfuerzo extra, satisfaccion y efectividad en sus equipos (Garcia-Martinez et al.,
2021). Estos tres aspectos organizacionales son fundamentales para propiciar un entorno
institucional favorable, tal como se reflejo-en la medicion mediante el modelo Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ). De igual forma, la teoria del clima organizacional de
Litwin y Stringer (1971) refuerza que las percepciones compartidas sobre el entorno,
influenciadas por el liderazgo, impactan directamente en la motivacion y el comportamiento
de los trabajadores. Asimismo, Schneider (1975) y Campbell et al. (1970) explican como las
percepciones sobre la estructura, apoyo, recompensas y autonomia configuran el clima

organizacional, siendo moduladas por las acciones del liderazgo escolar.
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CONCLUSIONES

Los resultados indican una relacion positiva fuerte con un coeficiente Rho=0.764 entre
los estilos de liderazgo directivo y el clima organizacional en las instituciones educativas
de UGEL Corongo. Esto determina que las practicas de liderazgo incentivan el poder
generar un ambiente favorable y comodo en términos laborales. La significancia
estadistica fue de p=0.000, lo cual validé la relacion entre variables, respaldando entonces
que grados altos de estilos de liderazgo a nivel directivo se relacionan directamente en la

percepcion del clima organizacional.

Los estilos de liderazgo directivo, desde la percepcion de los docentes, estuvieron
mayormente en un nivel medio alto. El liderazgo transformacional obtuvo una media mas
elevada (3.39), seguido del transaccional (3.34) y, en menor medida, el laissez-faire
(3.06). Los indicadores mejor valorados fueron la influencia idealizada (3.41) y la
motivacion inspiradora (3.40), mientras que dejar hacer (3.01) reflej6 una percepcion
critica. Estos hallazgos mostraron una preferencia institucional hacia liderazgos activos,
orientados al desarrollo humano, por encima de aquellos caracterizados por la pasividad

y la omision.

El clima organizacional se situd en un nivel medio positivo, con una media general de
3.32. Las dimensiones de motivacion (3.39), y sus indicadores, sentido de pertinencia
(3.41) y satisfaccion por el trabajo (3.35) fueron las mas destacadas, mientras que los
indicadores de la dimension calidad de vida laboral, como condiciones de trabajo (3.29)
y bienestar fisico (3.32) evidenciaron aspectos por mejorar, como el estrés y la falta de
recursos. En conjunto, los hallazgos reflejaron un ambiente laboral aceptable, aunque con
rasgo heterogéneo, donde las relaciones interpersonales y la cohesion de grupos son

factores que deben ser reforzadas con mejores condiciones estructurales.

El estilo de liderazgo transformacional mantuvo una correlacion positiva y fuerte con el

71



clima organizacional (Rho=0.734, p=0.000). Este resultado confirmé que lideres que
fomentan el desarrollo del personal, promueven comportamientos éticos y otorgan apoyo
individualizado contribuyen a un entorno laboral més eficiente y saludable. En particular,
items como enfatiza un fuerte sentido del deber (3.54) y capacita al equipo (3.45)

potencian el rol dinamizador dentro de las instituciones educativas.

El liderazgo transaccional también se relacion6 fuertemente con el clima organizacional
(Rho=0.800, p=0.000), siendo incluso superior al transformacional. Los docentes
valoraron de forma positiva a las practicas como centrarse en lo que no funciona (3.42) y
establecer incentivos (3.40), lo que sugirid que la claridad en los objetivos, la activa
supervision y la recompensa son elementales para mantener una percepcion institucional

favorable.

El liderazgo laissez-faire identificd una correlacion negativa de nivel bajo con el clima
organizacional (Rho=-0.338, p=0.000), lo que indic6 que este estilo basado en la no
intervencion y la evasion de responsabilidades, deteriora el ambiente laboral. Los
indicadores “evita tomar decisiones” (2.98) y “esta ausente cuando se le necesita” (2.97)
fueron los de menor valoracion, confirmando que la ausencia de direccion debilita el
compromiso de los profesores y crea desorganizacion interna, por lo que debe evitarse

como practica de gestion educativa.

Los aspectos organizacionales del liderazgo, que abarcaron el esfuerzo extra, la
efectividad y la satisfaccion, mostraron una relacion positiva fuerte con el clima
organizacional (Rho=0.712, p=0.000). Asimismo, las medias obtenidas, fueron de 3.29
en esfuerzo, 3.31 en efectividad y 3.27 en satisfaccion, datos que reflejaron que los
docentes valoraron positivamente las practicas directivas que fomentan el
reconocimiento, la eficiencia y el bienestar. Estos resultados precisaron que el
fortalecimiento de los factores organizacionales del liderazgo en esencial para la
construcciéon de un clima institucional motiva el aprendizaje y el desarrollo a nivel

profesional.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los dirigentes de la UGEL Corongo:

1.

Para fortalecer la relacion entre los estilos de liderazgo directivo y el clima
organizacional en las instituciones educativas de UGEL Corongo, se recomienda
implementar un programa integral de capacitacion y acompafiamiento para
directivos. Este programa debera abordar tanto el liderazgo transformacional
como el transaccional, enfatizando en practicas como la influencia idealizada, la
motivacion inspiradora y la recompensa contingente. Dado que el estudio
demostré una correlaciéon positiva fuerte, serd crucial que los directivos
desarrollen habilidades para generar un clima laboral favorable, reduciendo asi la

sobrecarga de funciones y mejorando la gestion pedagdgica.

Dado que el liderazgo transformacional obtuvo la media mas alta, pero aun con
margen de mejora, se sugiere disefiar talleres especificos para directivos
centrados en dimensiones como la estimulacién intelectual y la consideracion
individualizada. Estos talleres deberan incluir estrategias para fomentar la
creatividad docente, el trabajo colaborativo y el apoyo personalizado, ya que
estos aspectos fueron bien valorados, pero requieren mayor consolidacién para

optimizar el clima organizacional.

Para elevar el nivel del clima organizacional, se recomienda priorizar acciones
que fortalezcan las dimensiones menos desarrolladas, como las condiciones de
trabajo y el bienestar fisico. Esto podria incluir la dotacioén de recursos materiales,
la mejora de espacios fisicos y la implementacion de programas de salud laboral.
Ademas, se deberd promover la comunicacién interna y el compafierismo, ya que
estos factores mostraron una relacion significativa en la cohesion de grupo y la

motivacion docente.
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4.

Dada la fuerte correlacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional, se recomienda fomentar practicas como la capacitacion continua
y el reconocimiento ético del personal. Los directivos deberan ser entrenados para
enfatizar un sentido del deber y, para dedicar tiempo a la ensefanza y
capacitacion del equipo, ya que estas acciones demostraron ser clave para un

clima laboral positivo.

Para aprovechar la alta correlacion del liderazgo transaccional con el clima
organizacional, se sugiere establecer sistemas claros de incentivos y supervision
activa. Los directivos deberan recibir formacion en técnicas de retroalimentacion
constructiva y en el disefio de metas alcanzables, ya que items como centrarse en
lo que no funciona y establecer incentivos fueron altamente valorados, lo que

potencialmente contribuira a una gestion mas eficiente y transparente.

Dado que el liderazgo laissez-faire mostré una correlacion negativa con el clima
organizacional, serd esencial desincentivar este estilo mediante politicas
institucionales que promuevan la participacion de los directivos. Se recomienda
implementar mecanismos de evaluacion periodica que identifiquen practicas
pasivas, como la evasion de decisiones, y reemplazarlas con estrategias de

intervencion oportuna y apoyo continuo al personal docente.

Para fortalecer los aspectos organizacionales del liderazgo (esfuerzo extra,
efectividad y satisfaccion), que mostraron una correlacion positiva fuerte, se
recomienda crear espacios de reconocimiento y desarrollo profesional. Esto
incluird la implementacion de programas de mentoria, la evaluacion del
desempefio con enfoque formativo y la promocion de un equilibrio entre vida
laboral y personal. Tales acciones, vinculadas con las dimensiones
operacionalizadas, aseguraran un clima organizacional mas motivador y

eficiente.

Al evidenciar que los estilos de liderazgo directivo, en especial el

transformacional y transaccional, se relacionan significativamente con un clima
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organizacional positivo en instituciones educativas, incentivando el
comportamiento de dimensiones clave como la motivacion docente, la cohesion
grupal y la calidad de vida laboral. Por ello, se recomienda a la comunidad
académica y educativa en general promover programas de formacidn continua en
liderazgo pedagdgico, centrados en el desarrollo de competencias directivas que
fomenten la influencia idealizada, la comunicacion efectiva, la retroalimentacion
constructiva y la participacion colaborativa. De igual modo, es fundamental que
las politicas educativas prioricen la estabilidad del cargo directivo y la dotacion
de recursos, a fin de consolidar entornos escolares que favorezcan tanto el

bienestar docente como los aprendizajes de calidad.
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ANEXO 1. MATRIZ METODOLOGICA

Problemas Objetivos Categoria/ Definicion conceptual de la Subcategorias/ Definicion conceptual de

Variable categoria o variable dimensiones subcategorias/dimensiones
General General: El liderazgo transformacional, segun
Estilo de | Bwalya (2023) es un estilo de
(Cudl es la | Determinar la liderazgo liderazgo en el que el lider inspira y
relacion entre | relacion entre transformacional | motiva a sus seguidores a lograr un
los estilos de | los estilos de El estilo de liderazgo directivo es desempeio excepcional creando una
liderazgo liderazgo un enfoque de = liderazgo vision, estableciendo altas
directivo y el | directivo y el autocratico y enfocado a las expectativas 'y desafiando a los
clima clima Estilos de | tareas, donde el lider centraliza la seguidores a superar sus propios
organizacion | organizacion | liderazgo autoridad, aclara las intereses en beneficio de Ia
al en las|al en las| directivo responsabilidades y roles de los organizacion o sociedad en grande.
instituciones | instituciones empleados, elimina obstaculos, y Los lideres transformacionales se
educativas educativas especifica de forma estructurada centran en transformar individuos y
perteneciente | perteneciente qué, como, cuando y quién debe organizaciones  fomentando la
s a UGEL|s a UGEL realizar las tareas (Pahi et al., creatividad 'y promoviendo el
Corongo- Corongo- 2022). crecimiento personal (Bakker et al.,

20247 2024. 2023; Deng et al., 2022).
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Especificos

(Cudl es el
nivel de los

estilos de
liderazgo
directivo en
las
instituciones
educativas
perteneciente
s a UGEL
Corongo-
2024?

(Cual es el
nivel del
clima
organizacion
al en las
instituciones
educativas
perteneciente
s a UGEL
Corongo-
20247

(Cudl es la
relacion entre
el estilo de

Especificos:

Identificar los

estilos de
liderazgo
directivo
desde la
perspectiva
de los

docentes de
las
instituciones
educativas
perteneciente
s a UGEL
Corongo-
2024.

Caracterizar
el clima
organizacion
al de las
instituciones
educativas
perteneciente
s a UGEL
Corongo-
2024.

Estilo de
liderazgo
transaccional

El liderazgo transaccional, de acuerdo
con Northouse (2018) es un enfoque
que se centra en la relacion de
intercambio  entre  lideres vy
seguidores. En este estilo de
liderazgo, el lider mantiene Ila
estabilidad y logra objetivos mediante
un sistema de recompensas y castigos.
Por cualquier buen desempeiio, el
lider ofrece recompensas (como
bonificaciones, mejores salarios,
ascensos y reconocimiento), mientras
que el desempeno deficiente recibe
castigos (como descensos de
categoria, cartas de advertencia,
amonestaciones, recortes salariales y
despidos) (Bwalya, 2023; Jaqua &
Jaqua, 2021).

Estilo de
liderazgo
laissez-faire

El liderazgo de laissez-faire, a
perspectiva de Bwalya (2023)
denominado también como liderazgo
delegado, es un estilo de liderazgo en
el que el lider no interviene, tiene una
participacion minima y permite a los
seguidores tomar decisiones. Los
lideres del laissez-faire brindan poca
orientacidbn o supervision a sus
seguidores, lo que les permite una
autonomia y libertad significativas
para tomar decisiones y realizar tareas
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liderazgo
transformacio
nal y el clima
organizacion
al en las
instituciones
educativas
perteneciente
s a UGEL
Corongo-
20247

(Cudl es la
relacion entre
el estilo de
liderazgo
transaccional
y el clima
organizacion
al en las
instituciones
educativas
perteneciente
s a UGEL
Corongo-
20247

(Cudl es la
relacion entre
el estilo de

Establecer la
relacion entre
el estilo de
liderazgo
transformacio
nal y el clima
organizacion
al en las
instituciones
educativas
perteneciente
s a UGEL
Corongo-
2024

Establecer la
relacion entre
el estilo de
liderazgo
transaccional
y el clima
organizacion
al en las
instituciones
educativas
perteneciente
s a UGEL
Corongo-
2024.

(Ali & Ullah, 2023; Desgourdes et al.,
2023).

Aspectos
organizacionales
liderazgo

Los aspectos organizacionales del
liderazgo, segin Garcia-Martinez et
al. (2021) son caracteristicas internas
de una organizacion que influyen en
su efectividad, satisfaccion y esfuerzo
extra. La efectividad implica lograr
objetivos organizacionales, la
satisfaccion aborda el bienestar de los
miembros, y el esfuerzo extra se
refiere a la disposicion de los
empleados para ir mas alld de sus
responsabilidades. Estos
componentes destacan la importancia
de un liderazgo transformacional que
inspira y motiva, promoviendo un
clima organizacional positivo y
propicio para el desarrollo (Mai et al.,
2022).

El clima organizacional es un
enfoque en el cual los integrantes
de una institucién analizan y
describen su entorno de acuerdo
a actitudes y valores. También se
puede definir como el conjunto

Relaciones
interpersonales

Las relaciones interpersonales, segun
Ruzainy-Alwi (2020) son
interacciones reales que se desarrolla
entre dos individuos o una
representacion mental de la relacion
entre uno mismo y los demads. La
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liderazgo
laissez-faire y
el clima
organizacion
al en las
instituciones
educativas
perteneciente
s a UGEL
Corongo-
20247

(Cudl es la
relacion entre
los aspectos
organizacion
ales del
liderazgo y el
clima
organizacion
al en las
instituciones
educativas
perteneciente
s a UGEL
Corongo-
20247

Establecer la
relacion entre
el estilo de
liderazgo
laissez-faire y
el clima
organizacion
al en las
instituciones
educativas
perteneciente
s a UGEL
Corongo-
2024.

Establecer la
relacion entre
los aspectos
organizacion
ales del
liderazgo y el
clima
organizacion
al en las
instituciones
educativas
perteneciente
s a UGEL
Corongo-

Clima
organizacional

de responsabilidades y relaciones
de autoridad que regulan,
coordinan e incentivan a los
trabajadores para que colaboren
en el logro de metas de la
organizacion (Njoku &
Modebelu, 2019).

satisfaccion en wuna relacion se
produce cuando las personas se
sienten satisfechas con el estado y la
condicion de la dinamica de su
relacion, donde sienten que sus
necesidades se gratifican lo suficiente
de forma perpetua. Por el contrario las
dificultades en las relaciones
interpersonales pueden manifestarse
como problemas en ciertos factores
generando sentimientos de soledad
reduciendo la percepcion de apoyo
social y disminuyendo la motivacién
y lo que en ultima instancia afectaria
de forma negativa a la adopcion de
comportamientos saludables(Wang et
al., 2025).

Cohesion
grupo

de

La cohesion de grupo, en referencia a
Mutonyi et al. (2020) es considerada
un factor que posibilita a los
integrantes de un equipo sentirse y
percibirse como creativos y eficientes
que, desde una perspectiva critica a
nivel grupal, abarca el
comportamiento colectivo, el apoyo,
la confianza y la atraccion. Asimismo,
puede definirse como el grado de
unidad que presenta a un grupo,
entendido como una alianza solida e
integrada cuyos miembros
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2024.

permanecen unidos y resisten en la
division (Forsyth, 2021).

Calidad de vida
laboral

La calidad de vida en el trabajo, segun
Cruz-Velazco (2018) se refiere a la
satisfaccion del colaborador en
relacion a sus necesidades, las cuales
son cumplidas mediante recursos,
actividades y resultados obtenidos
gracias a su participacion en la
organizacion. Del mismo modo, la
calidad de vida en el trabajo se
conceptualiza como un constructo
multidimensional que abarca las
condiciones favorables del ambiente
laboral que inciden positiva y
directamente en el bienestar del
empleado; reconociendo tres
elementos clave, como la libertad y
reconocimiento, las recompensas, y
los mecanismos de resolucion de
quejas (Bhende et al., 2020).

Motivacion

La motivacion en el trabajo, a criterio
de Parrales-Reyes et al. (2022)
conlleva un cambio significativo en la
realizacion de las tareas, ademas de
ser una manera de mantener un
ambiente agradable y activo. Uno de
los mayores beneficios de Ia
motivacion laboral es el compromiso,
ya que tener empleados motivados se
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reflejard en su compromiso y
entusiasmo por contribuir. También,
representa el conjunto de fuerzas
energéticas que se originan tanto
dentro como mas alla del ser de un
individuo, para iniciar un
comportamiento asociado con el
trabajo y determinar su forma,
direccion, intensidad y duracion (Vo
et al., 2022).
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ANEXO 2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION

Encuesta sobre los Estilos de Liderazgo Directivo de los directores de las
instituciones educativas publicas integradas de UGEL Corongo, desde la perspectiva

de profesionales docentes.

Titulo de Tesis: “Estilos de liderazgo directivo y clima organizacional en las
instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo - 2025
Sexo:

Edad:

Tiempo de desempefio como docente:  : afios

Institucion educativa:

Fecha : /2024,

Horadeinicio: : = M. Horadetérmimno : : M

El cuestionario es anonimo y las respuestas solo seran revisadas por la investigadora.
Es necesario que respondas con sinceridad, para poder obtener resultados
confiables. Lea cuidadosamente cada uno de los items y responda marcando la
opcion que usted considere mas indicada de acuerdo a la siguiente escala:

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
El director /la directora de la institucion educativa donde laboro: 1(2]3

01 |Da a conocer cudles son sus valores y principios mas importantes.

02 | Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con ¢l/ella.

03 | Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del deber.

04 | Vamas alla de su propio interés por el bien del grupo.

05 |Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar.

06 |Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones que toma.

07 | Demuestra un sentido de autoridad y confianza.

08 [Enfatiza la importancia de una misién comun.

09 |Habla de forma optimista sobre el futuro.

10 | Habla entusiastamente acerca de qué necesidades deben ser satisfechas.

11 |[Presenta una convincente vision del futuro.

83



12 [Expresa confianza en que las metas seran cumplidas.

13 | Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas.

14 Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar los
problemas.

15 |Me hace ver los problemas desde muy distintos &ngulos.

16 | Sugiere nuevas formas de completar el trabajo.

17 |Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo de profesores.

18 [Me trata como persona individual mas que como miembro de un grupo.

19 | Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes de los otros.

20 [Me ayuda a mejorar mis capacidades.

21 | Me presta ayuda cuando observa mis esfuerzos.

22 [Personaliza las responsabilidades cuando se fijan los objetivos.

23 | Establece los incentivos relacionados con la consecucion de objetivo.

24 | Expresa su satisfaccion cuando yo cumplo las expectativas.

75 Cent'ra su atencion en aquello que no funciona de acuerdo con lo
previsto.

26 | Concentra toda su atencion cuando resuelve problemas, errores o quejas.

27 | Hace un seguimiento de los errores detectados.

28 | Comunica regularmente los fracasos con el fin de superarlos.

29 [No interviene hasta que los problemas se agravan.

30 [Espera a que las cosas vayan mal antes de intervenir.

31 |Muestra que es partidario de “si yo no lo he roto, yo no arreglo”.

32 | Demuestra que los problemas deben ser cronicos antes de actuar.

33 | Evita involucrase cuando surgen temas importantes.

34 | Est4 ausente cuando se le necesita.

35 | Evita tomar decisiones.

36 [Se demora en responder los temas urgentes.

37 [Me incita a hacer més de lo que yo tenia previsto.

38 [ Aumenta mis deseos de tener €xito.

39 |Incrementa mi esfuerzo y motivacion.

40 | Es efectivo en satisfacer mis necesidades relacionadas con el trabajo.

41 | Demuestra su autoridad.

42 | Consigue que la organizacién sea eficiente.

43 | Lidera un grupo que es efectivo.

44 | Utiliza formas de liderazgo que son satisfactorias.

45 [Trabaja conmigo de una forma satisfactoria.

Encuesta sobre el Clima Organizacional de las instituciones educativas

publicas
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integradas de UGEL Corongo, desde la perspectiva de profesionales docentes.

Titulo de Tesis: “Estilos de liderazgo directivo y clima organizacional en las

instituciones educativas pertenecientes a UGEL Corongo - 2025

Sexo:

Edad:

Tiempo de desempefio como docente:  : afios

Institucion educativa:

Fecha /72024,

Hora de inicio : M. Hora de término M

Lea cuidadosamente cada uno de los items y responda marcando la opcién que usted
considere mas indicada de acuerdo con la siguiente escala:

Totalmente en | En desacuerdo | Indeciso (a) | De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Dimensiones
Relaciones interpersonales 1{2]|3

Cuento con el apoyo de mis compaferos(as) para emprender nuevos

01 . ce ey,
proyectos educativos en mi institucion.

02 [Recibo el apoyo necesario de mi jefe/a (director/a) cuando lo requiero.

En la institucion las relaciones entre los compafieros(as) se dan de manera

03 cordial y respetuosa.

04 | Tengo excelentes relaciones con los companeros(as) de mi institucion.

05 | Considero que tengo buena relacion de trabajo con mi jefe/a (director/a).

06 | Existe buena comunicacion entre el personal docente de la institucion.

07 [Considero que tengo buena comunicacion con mi jefe(a) (director/a).

03 Recibo informacién con regularidad (impresa y/o electronica) que me
permite conocer los acontecimientos relevantes de mi institucion.

Siempre puedo comunicar lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con el

09 AR
resto de la institucion.

10 [La informacion relevante de mi unidad educativa fluye lentamente

1 Percibo que la informacién se concentra solamente en algunos(as)
integrantes de mi institucion.

Considero que en mi institucion existen problemas de comunicacion entre

12 el personal.

Cohesion de grupo

13 |La integracion entre los compafieros(as) para el trabajo es positiva.

14 | En esta institucion los resultados son el fruto del trabajo de pocos integrantes.

15 | El liderazgo que prevalece en la institucién contribuye al trabajo en equipo.

16 [En la institucion se propicia el trabajo en equipo.

17 En las reuniones de trabajo en mi unidad educativa siento la confianza de
expresar desacuerdos abiertamente.

85




18 | Me siento comodo(a) trabajando en equipo en mi institucion.

19 [El trabajo en mi institucion esta bien organizado.

20 [El trabajo me hace sentir util y altamente productivo.

21 | Me siento comprometido(a) a alcanzar mis objetivos laborales.

Calidad de vida laboral

22 [Con frecuencia me siento estresado(a) por las actividades que realizo.

23 [Las actividades que desempeiio afectan la estabilidad con mi familia.

24 [Realizo actividad fisica fuera de mi horario laboral.

25 [Cuento con los materiales y equipo necesarios para llevar a cabo mi trabajo.

26 He recibido apoyo administrativo (recursos, materiales, entre otros) para la
realizacion de las actividades que lo han requerido.

27 [Considero que mi lugar de trabajo es agradable.

28 [El espacio donde realizo mis actividades me permite concentrarme.

29 [Mi espacio de trabajo (individual) tiene la iluminacion necesaria.

30 | La ventilacién de mi espacio es la adecuada.

31 [El mobiliario con el que dispongo para trabajar es comodo.

32 Las aulas estan equipadas con lo necesario para el desarrollo del proceso de
enseflanza y aprendizaje.

Motivacion

33 | Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta institucion.

34 | Considero que mis colegas tienen identidad institucional.

35 [Me siento participe de los éxitos de mi institucion.

36 | Me preocupa el prestigio de mi institucion.

37 Estqy dg: acuerdo con los valores y la filosofia en general que promueve esta
institucion.

38 | Esta institucion es un buen lugar para laborar como docente.

39 Con ' frecuencia dedica horas extras de trabajo a las actividades que lo
requieren.

40 [En este trabajo me siento realizado profesionalmente.

41 [Me gusta el trabajo que realizo en mi unidad educativa.

42 Si se me presentara la oportunidad de cambiar de institucion para desarrollar
las mismas actividades que realizo actualmente, lo aceptaria de inmediato.

43 La remuneracion que percibo lo considero adecuado en funcion de mis
responsabilidades.

44 Estoy satisfecho(a) con la estabilidad laboral que me proporciona este

trabajo.
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ANEXO 3. CONSENTIMIENTO INFORMADO INSTITUCIONAL

Ee
®7

UAR M Anexo N.2 5 - Reglamento General de Grados y Titulos de Pregrado y Posgrado

¥ ; Aprobado por Resolucion Rectoral N° 150-2023-UARM-R
Universidad

Antonio Ruiz
de Montoya

DECLARACION JURADA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sefior Rector de la Universidad Antonio Ruiz de Montoya:

Por la presente declaracion Jurada, YO: RODRIGUEZ ROQUE, Rebeca Elena

domiciliado (a) en Psje. Los algarrobos Mz B Lt 10 — Nuevo Casma, identificado(a) con (DNI/CE/PAS) N°72715479, correo
electrénico a2010246@uarm.pe y teléfono de referencia N°923464178, egresado(a) de la Facultad de Educacién y
Humanidades / Escuela de Posgrado.

DECLARO:

Que, el producto académico denominado “Estilos de liderazgo directivo y clima or i en las

educativas pertenecientes a UGEL Corongo - 2024” del cual soy autor, fue elaborado bajo el consentimiento de la IE
84325 que autorizé ser nombrado en el titulo y texto del producto académico presentado para la obtencién de mi grado
académico de Magister / Politicas Educativas y Gestién Publica.

Que, el representante de la IE 84325 firmante de esta declaracién tiene el pleno conocimiento de que producto
académico serd publicado en el Repositorio Institucional, al que tiene acceso el publico en general.

DATOS DEL REPRESENTATE DE LA INSTITUCION

= Nombre completo Jacinta Cristina Lopez Vergaray
= Cargo Directora
= Documento de identidad 40595325

= Frma y sello del representante

Por lo expuesto:
Ruego a Ud. proceder de acuerdo con lo declarado.
Firmado en Lima, el 11 del mes de noviembre de 2024

Firma
Nombres: Rebeca Elena
Apellido Paterno: Rodriguez
Apellido Materno: Roque

INDICACIONES: 1. o Jurada o no seguir Estono 7 3
2. Complete io it Jetras en altas y baja, no use MAYUSCULAS.
Av. Paso de los Andes 970
Red de Pstﬁbl;)-‘;l:rgtonma 15084
Universidades (611)
Jesuitas varm.edu.pe
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ANEXO 4. CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA DOCENTES

Cuestionario para medir las percepciones del profesorado de la UGEL Corongo con
relacion a los estilos de liderazgo directivo y clima organizacional en sus
instituciones educativas

Estimada/o docente:

Le invitamos a participar de esta investigacion que tiene como objetivo analizar la relacion entre
los estilos de liderazgo directivo y el clima organizacional en las instituciones educativas de la
UGEL Corongo desde la perspectiva de los docentes. El estudio esta siendo realizado por la
bachiller Rebeca Elena Rodriguez Roque para obtener el grado de Maestra en Educacion con
mencion en politicas educativas y gestion publica en la Universidad Antonio Ruiz de Montoya.

Si usted decides participar en este estudio, debera contestar un cuestionario de dos partes que
puede demorar un maximo de 15 minutos. Los resultados de la participacion en este estudio se
almacenaran y procesaran respetando la confidencialidad y el anonimato, para lo cual se
emplearan codigos. Los datos obtenidos no seran mostrados a ninguna persona ajena al estudio
y seran almacenados en la base de datos de la investigadora.

Su participacion en el estudio es estrictamente voluntaria. Si decide participar, lo tinico que tiene
que hacer es dar click en la opcion “Si, deseo participar voluntariamente en la investigacion” y
contestar a las preguntas del cuestionario. Una vez conteste todo, debe enviarlo.

Si usted se siente incomoda/o mientras contesta el cuestionario, podra retirarse de éste en
cualquier momento, antes, durante o después de su participacion. Si tiene alguna o inquietud
puede comunicarse con la investigadora Rebeca Elena Rodriguez Roque al correo electronico
a2010246(@uarm.pe

Se agradece su participacion.
Consentimiento informado:

o Si, deseo participar voluntariamente en la investigacién
o No deseo participar
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