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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como propósito analizar la existencia de  incidencia 

de del liderazgo transformacional y el clima laboral en tres instituciones educativas 

del distrito de Carabayllo, 2018. 

 

El método aplicado en el presente trabajo de investigación fue cuantitativa, 

el diseño de la investigación es de tipo no experimental, la muestra intencional 

estuvo conformada por cien docentes, a  quienes se le aplicaron dos cuestionarios: 

el MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) de Bass y Avolio (1994) para evaluar 

su percepción con respecto al liderazgo transformacional del director de su 

institución  y la  Escala del Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo CL- SP (2004). 

 

Los resultados encontrados sostienen la influencia del liderazgo 

transformacional en el clima laboral en las instituciones educativas del distrito de 

Carabayllo,  implicando que la variabilidad del clima laboral depende del 30% del 

liderazgo transformacional. 

 

Palabras claves: Liderazgo transformacional, Clima laboral, instituciones 

educativas 
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Abstract 

 

The purpose of this research was to analyze the existence of the incidence of 

transformational leadership and the work climate in three educational institutions in 

the district of Carabayllo. 

 

The method applied in this research work was quantitative, the design of 

the research is nom-experimental, the intentional sample consisted of one hundred 

teachers, to whom two questionnaires were applied: the MLQ (Multifactor 

Leadership Questionnaire) of Bass and Avolio (1994) to evaluate their perception 

with respect to the transformational leadership of the director of their institution and 

the Climate Scale Labor of Sonia Palma Carrillo CL- SP (2004). 

 

The results found support the influence of transformational leadership in the 

work climate in the educational institutions of the Carabayllo district, implying that 

the variability of the work climate depends on 30% of the transformational 

leadership. 

 

Keywords: Transformational leadership, work climate, educational 

institutions 
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El desarrollo de los países está relacionado directamente con la calidad de su  

sistema educativo; así los resultados de los exámenes internacionales para evaluar 

las competencias adquiridas por escolares confirman que países con alta calidad 

de vida tienen los mejores niveles de excelencia académica.  

 

Las expectativas de la sociedad por tener ciudadanos que promuevan y 

cultiven las ciencias, humanidades y las artes son cada día más exigidas, dado que 

la producción científica y tecnológica dependen precisamente de sus resultados 

educativos. Así la filosofía de rendición de cuentas demanda por la sociedad a sus 

instituciones es el motor que estimula los cambios en su estructura educativa que 

en el mundo han dado fruto a una mejora educativa, acompañada del desarrollo 

humano. 

 

La polémica educativa y su calidad involucran una serie de variables, desde 

las políticas educativas,  su normalización, e implementación, el rol de todos sus 

actores como son estudiantes, docentes, directivos, padres de familia, así como el 

perfil de cada uno de ellos y sus interrelaciones hacen extremadamente complejo 

su estudio en conjunto. Es necesario, en esta etapa estudiar cada uno de sus 

componentes para luego integrarlas. Así en esta aproximación vamos a estudiar 

dos variables como es el liderazgo de los directores de los centros educativos, 

tratando de identificar el tipo transformacional y el  clima laboral, ambas ligadas a 

la comunidad escolar. 

 

Antunes y Silva (2015) señalan que en las dos últimas décadas  las 

investigaciones sobre el liderazgo en las escuelas ha evidenciado una relación con 

la calidad de vida escolar, se reconoce la influencia de los profesores en los logros 

aprendizajes de los estudiantes y cuando ese liderazgo es intencionalmente 

fomentado puede ser una estrategia de desarrollo social, que refuerce los valores 

de convivencia democrática de todos los implicados en el proceso de enseñanza-

aprendizaje y consecuentemente de la promoción de equidad y de justicia social. 

 

La otra variable es el clima laboral que según Martínez-Garrido (2017) ha 

evidenciado tener una relación con la eficacia educativa, dado que la percepción 
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del docente está en relación con una enseñanza eficaz y también está relacionada 

con el liderazgo directivo. 

 

1.1 Realidad Problemática 

 

Uno de los problemas  más serios del Perú es la educación, tomando como uno de 

los indicadores los resultados de PISA 2015 publicados por la Organización para la 

Cooperación y el Desarrollo Económico OECD (2018) que señala que en el Perú, 

si bien es cierto existe un ligero incremento de logros de aprendizaje en sus 

estudiantes de secundaria (15 a 17 años), aún existen dificultades en el desarrollo 

de capacidades y habilidades para las ciencias, matemáticas y lectura. Los 

resultados revelan que las medias de los puntajes de las pruebas de ciencias, 

lectura y matemáticas han alcanzado 397, 398 y 387 puntos, ubicándonos a seis 

puestos del último lugar.  

 

Existe consenso general que el ambiente o entorno de aprendizaje influye 

sobre los resultados de aprendizaje, así lo señala en el volumen del análisis de 

políticas y prácticas de escuelas exitosas que  publicó  la OECD (2016). Entre los 

principales factores incluye el clima escolar, clima organizacional, involucramiento 

de padres y liderazgo. Resalta que en promedio, en los países de la OECD, el 39% 

de la responsabilidad del recurso escolar (éxito de aprendizaje escolar) 

corresponde al director, el 3% a los profesores, el 12% a los consejos escolares, el 

23% a las autoridades locales o regionales y el 23% restante a las autoridades 

escolares. Las más efectivas escuelas se constituyen cuando hay un clima y cultura 

organizacional y son aquellas que definen, comunican y construyen consensos, 

aseguran que el currículo y practica estén alineadas con los propósitos de la 

escuela, se relacionan con la comunidad, involucran a todos los docentes en la 

toma de decisiones, promover la colaboración entre docentes, desarrollan 

actividades de integración e involucran a los padres. Todas estas funciones son 

promovidas desde el liderazgo transformacional. 

 

Los organismos internacionales han evidenciado entre los factores que 

promueven los logros de aprendizajes en los escolares se encuentra el liderazgo. 



17 
 

Así la UNESCO (2014) ha señalado que existe un fuerte peso del liderazgo en la 

eficiencia y en la mejora de las escuelas y hace referencia que el liderazgo directivo 

en la región que va desde alarmante y una clara insuficiencia en países como 

Ecuador y Perú. 

 

El Ministerio de Educación (2015) realizó la evaluación de los resultados de 

la aplicación de la prueba censal, conocida por la denominación Evaluación Censal 

de Estudiantes (ECE) desde el  2007 al 2015, pruebas que han  sido aplicadas a 

los estudiantes de primaria para medir el logro alcanzado  en  ciencias, matemática 

y lectura. De dicho análisis se concluye que ha habido progreso, pero sólo el 50% 

de los estudiantes  de segundo año de primaria han alcanzado el nivel satisfactorio 

en matemáticas  y en lectura, pero en lenguas originarias una minoría de  los 

estudiantes ha alcanzado el nivel satisfactorio.  Así desde el 2007 al 2015 los 

resultados para Lima han sido de 26,6 % a 61,2% para el nivel satisfactorio en 

lectura y para matemática de 8,3 a 29%; pero estos logros son pobres dado que si 

comparamos con otras provincias son muchos menores y aún muy bajos en zona 

rurales. También se observó una fuerte correlación entre los logros de matemáticas 

y lectura (0,73).  

 

El artículo 15° de la Constitución Política del Perú señala que todo estudiante  

tiene derecho a recibir una formación en condiciones que se le respete su identidad, 

al tener buen trato físico y psicológico. En el mismo sentido, la Ley N.° 30403, Ley 

que prohíbe el uso del castigo físico y humillante contra niños y adolescentes, 

señalando en su primer artículo que está prohibido todo tipo de castigo en la 

escuela, el hogar, la comunidad y cualquier ámbito en el que transcurran la niñez y 

la adolescencia. Sin embargo, se observa que existe en la actualidad  prácticas en 

muchos centros educativos que no están exentas de este tipo de acciones. Esto se 

debe a que muchos de los docentes fue formada en una escuela que totalmente 

contradecía estas prohibiciones por ley y por otra parte los directivos que deben 

tener el liderazgo en el cumplimiento de las normas no lo hacen con efectividad, de 

manera que es necesario un cambio en esas acciones 

Por otro lado, existe numerosos políticas y normas tratando de mejorar la 

situación educativa del Perú, como los Lineamientos para la Gestión de la 
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Convivencia Escolar, la Prevención y la Atención de la Violencia Contra Niñas, 

Niños y Adolescentes, aprobado por el Decreto Supremo N°004-2018-MINEDU  

que fundamenta que todo proceso educativo tiene como meta el logro de una 

formación integral de los estudiantes y necesita de un entorno donde la relaciones 

interpersonales sean seguras, armónicas y satisfactorias, que promuevan los 

factores  motivacionales, actitudinales y emocionales de todos los actores de la 

comunidad escolar. Por esa razón, la gestión de la convivencia en las escuelas 

debe ser un proceso de fortalecimiento de las relaciones sociales, que permita 

exenta de toda forma de violencia y exclusión, el cumplimiento  de los derechos 

humanos y  la consolidación de un clima escolar armonioso y de respeto  que 

favorezca la adquisición de saberes, habilidades, actitudes, conductas y la 

formación integral de los escolares. 

 

El segundo objetivo estratégico de los lineamientos de gestión de la armonía 

escolar señala que las escuelas son instituciones con un ambiente que sea 

integrador que se enseñe eficientemente y con éxito, a través de acciones 

pedagógicas transformadoras, asegurando que el eje de ese desarrollo sean con 

criterios de calidad y de absoluto cumplimiento de los derechos del niño, 

fomentando un ambiente agradable, integrador, que provoque el aprendizaje y 

autoaprendizaje. 

 

En estos mismos  lineamientos se señala el liderazgo como factor motor, 

capaz de influir en los otros miembros de la institución, para la construcción de un 

ambiente donde las relaciones interpersonales sean  producto de una mejora 

continua del ambiente laboral. 

 

Es decir, el Estado como responsable de la calidad educativa ha señalado 

varios lineamientos que exponen que el liderazgo y el clima laboral son variables 

importantes tanto para la formación integral como para desarrollar un ambiente que 

mejore continuamente y que potencialice los aprendizajes, respetando el irrestricto 

cumplimiento del derecho del niño y de sus responsabilidades de toda la comunidad 

educativo como parte de la sociedad. 
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Por otro lado, la ley de la Reforma Magisterial Ley de N.° 29944 y el D.S Nº 

004-2013- ED, que aprueba el  Reglamento de la  Ley de Reforma Magisterial 

señala en su artículo 18°, que los directores son responsables de consolidarse 

como líder del  Proyecto Educativo Institucional,  gestionar con eficacia y eficiencia 

los recursos de la institución educativa en función de la comunidad escolar con un 

buen clima escolar y disminución de conflictos interpersonales. 

 

Todas estas normas evidencian la preocupación del estado por mejorar 

estos factores, entre otros implicados como promotores de la gestión de un 

ambiente adecuado para el aprendizaje, no obstante su implementación por los 

centros educativos carecen de mecanismos que permitan su operacionalización. 

 

 Asimismo el MINEDU ha elaborado una serie de módulo de autoaprendizaje 

para directivos y docentes, denominado Plan de acción y buena práctica para el 

fortalecimiento del liderazgo pedagógico, el cual se encuentra a disposición en el 

portal del mismo ministerio. En el texto de Tutoría y orientación educativa (MINEDU, 

2013) se señala como objetivo  aportar al mejoramiento del clima institucional para 

lograr  un contexto de convivencia democrática en las entidades educativas, 

señalando el deber del director de ejercer su liderazgo expresado en la promoción 

y práctica de valores éticos, morales y democráticos y el  fomento de la participación 

para generar un adecuado clima  para que la  organización escolar y sus funciones 

sean realmente efectivas funcionalmente óptimas. 

 

1.2 Antecedentes 

 

1.2.1 Trabajos previos Internacionales 

 

Álvarez, Tomas, Estevan, Molina y Castillo (2018) realizaron la investigación 

titulada Assessing teacher leadership in physical education: the Spanish version of 

the transformational teaching questionnaire. Su objetivo fue analizar las  

propiedades psicométricas de la versión española del cuestionario de enseñanza 

transformacional. El diseño del estudio fue descriptivo, transversal con una muestra 

de 2107 adolescentes de 82 escuelas del nivel secundaria. Las  conclusiones del 
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estudio ofrecen la evidencia de validación del mencionado cuestionario que evalúa 

la percepción  de las conductas de los profesores desde la teoría del liderazgo 

transformacional y puede ser aplicad en los estudiantes que reciben clases de 

educación física. 

 

Jiménez y Villanueva (2018) en su investigación Los estilos de liderazgo y 

su influencia en la organización: Estudio de casos en el campo de Gibraltar, tiene 

como objetivo estudiar los estilos de liderazgo y las variables organizativas. Su 

diseño fue no experimental y transversal La muestra estuvo constituida por los 

trabajadores de dos empresas del campo de Gibraltar, a quienes se le aplicaron 

una entrevista semi-estructurada. De los resultados analizados de manera 

cualitativa se concluye que el estilo de liderazgo democrático es el que predomina 

en las dos empresas siendo el estilo que puede explicarse su éxito.  

 

Rodriguez, Pedraja y Ganga (2017) realizaron la investigación titulada La 

relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño de los equipos de dirección 

intermedia: un estudio exploratorio desde Chile,  cuyo objetivo fue determinar la 

relación de los estilos de liderazgo y el desempeño  de  los equipos de trabajo. Su 

investigación fue de naturaleza  exploratoria y se trabajó con una muestra 

constituida por 38 equipos de dirección intermedia de organizaciones del norte de 

Chile, a quienes se le aplicó el cuestionario de estilos de liderazgo y un cuestionario 

de estimación oficial de las organizaciones.  Los datos fueron sometidos a la prueba 

de correlación múltiple, llegando a concluir que los estilos de liderazgo explican el 

58,2% de la varianza del desempeño de los equipos directivos y el liderazgo 

transformacional tiene un impacto significativo y positivo en el desempeño de los 

equipos directivos y una aproximación indica que el liderazgo transformacional 

puede predecir el 25% de los desempeños. 

 

Hermosillas, Silva da Costa y Paez (2016) realizaron una investigación 

titulada El Liderazgo transformacional en las organizaciones: variables mediadoras 

y consecuencias a largo plazo, cuyo objetivo fue determinar la relación de las 

variables que tienen influencia en el liderazgo transformacional. Su diseño fue 

descriptivo, aplicando como instrumento de recolección de datos el cuestionario de 
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Bass y Avolio (2000). La muestra estuvo conformada por 47 directivos y 107 

subordinados en tres localidades del norte de  España. Las conclusiones más 

significativas fueron que el liderazgo transformacional está relacionado a la 

efectividad, satisfacción y motivación y el liderazgo transformacional es más fuerte 

que el transaccional en relación a la fuerzas de las variables mencionadas. 

 

Tapias (2014) en su tesis  Diagnóstico del clima organizacional en el área 

administrativa de la Universidad Tecnológica del Chocó (Diego Luis Córdoba) que 

obtuvo como propósito diagnosticar el clima laboral en una de las universidades de 

Colombia, refiriéndose al área administrativa, cuyo diseño fue descriptivo, 

diseñando un cuestionario para medir las dimensiones del clima organizacional 

como son: cohesión, reconocimiento,  equidad, confianza, autonomía, apoyo, 

presión e innovación, con una escala de Likert de 5 alternativas, que fue aplicado 

a 10 empleados de dicha universidad. Los resultados evidencian que los mayores 

puntajes con las alternativas de acuerdo y muy de acuerdo corresponden a la 

cohesión,  autonomía, y apoyo con más del 51%, mientras que valores menores 

corresponden a reconocimiento y equidad, concluyendo que el clima del contexto 

laboral es factible de mejorarse dado los resultados que no indican ningún tipo de 

incompatibilidad. 

 

Jiménez, C. (2014) realizó la investigación titulada Relación entre el 

liderazgo transformacional de los directores y la motivación hacia el trabajo y el 

desempeño de docentes de una universidad privada, que tuvo como objetivo 

identificar la relación entre el liderazgo transformacional de los directores, la 

motivación hacia el trabajo y el desempeño laboral en docentes de una universidad 

privada de la ciudad de Bogotá. El diseño  no experimental fue descriptivo 

correlacional, la muestra conformada por 73 docentes a quienes se le aplicaron tres 

cuestionarios para la motivación para el trabajo, liderazgo transformacional y el 

desempeño. De los resultados concluyeron que  no existe correlación entre la 

motivación hacia el trabajo, el liderazgo transformacional y el desempeño laboral 

docente, pero existe correlación entre la motivación interna y el desempeño laboral 

docente.  
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Serrano y Portalanza (2014) realizó una investigación titulada Influencia del 

liderazgo sobre el clima organizacional, teniendo como objetivo determinar la 

influencia que tiene el liderazgo en el clima organizacional. Su método fue  

hermenéutico, analizando la revisión de los trabajos empíricos, llegando a la 

conclusión que un líder eficaz es transformador  cuando influye en los trabajadores 

de manera que los motiva y permite un mejor desempeño, llegando a ser una  

organización exitosa. El líder transformador combina el cumplimiento de metas y 

las aspiraciones  de sus trabajadores.  

 

Benites (2011) en su artículo Convivencia escolar y calidad educativa relata 

que el clima en las escuelas es de gran importancia para los centros educativos 

que buscan un continuo mejoramiento de su ambiente, en la medida que estos 

tienen un impacto sobre sus miembros, principalmente para promover y facilitar los 

procesos enseñanza-aprendizaje, pues el generar un ambiente favorable se tendrá 

un clima de convivencia  que permita a la vez del aspecto cognitivo la expresión de 

valores humanos, el respecto por el otro, lo cual es factible afrontar los problemas 

de discriminación, maltrato o agresividad entre sus miembros, concluyendo que las 

instituciones educativas deben de  afirmar el compromiso de los actores educativos 

de establecer una convivencia en armonía, pues es uno de los factores de calidad. 

 

Dueñas (2010) en su tesis Autoevaluación del liderazgo transformacional 

basado en las competencias del equipo directivo de la primaria lasallista Colegio 

Gerardo Monier para el ciclo escolar 2009-2010 , su objetivo fue elaborar una 

propuesta práctica para autoevaluación del liderazgo transformacional 

considerando las competencias del equipo directivo, acorde al contexto institucional 

,indagó a través del instrumento de autoevaluación, los elementos que identifiquen 

el liderazgo transformacional como las condiciones en el que el directivo logre darse 

cuenta de sus capacidades, habilidades, competencias para que luego pueda 

incorporar en su quehacer directriz el liderazgo transformacional, por lo que 

propone un modelo que se basa en los procesos de meta cognición y auto - 

regulación de las capacidades y habilidades, como líder directivo, lo cual potenciará 

su competencia  de adaptabilidad, respuesta, y transformación de su ambiente 

educativo. 
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Silva (2010) en su tesis Aplicación del MLQ a formadores de RRHH: un 

estudio descriptivo tiene como objetivo el determinar el tipo de liderazgo e indagar 

diferencias entre los formadores de recursos humanos, investigación descriptiva en 

el que se busca indagar las competencias de liderazgo transformacional en una 

muestra de  41 docentes que forman a otros  en el área de recursos humanos  a 

través de una encuesta de autoevaluación. La encuesta aplicada fue adaptada del 

cuestionario MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire).  Sus resultados indican 

que los docentes se califican como transaccionales y transformacionales cuyos 

puntajes alcanzan niveles medios en los liderazgos transformacional y 

transaccional para los docentes Internos y niveles altos de liderazgo transaccional 

en los docentes Externos. Los puntajes obtenidos  son semejantes tanto para 

docentes femeninas, como para varones; en cuanto para el caso de años de 

servicios se ha detectado que aquellos de mayor tiempo de experiencia tienen 

puntajes más altos para el liderazgo transformacional. No se han encontrado 

diferencias importantes respecto al género de los docentes formadores. 

 

Castro, Nader y Casullo (2004) reportaron que el liderazgo transformacional 

se evalúa de acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicación del  Cuestionario 

multifactorial de liderazgo (MLQ Forma 5X Corta) de B. Bass y B. Avolio (1994) en 

la que se evalúa tres tipos  de liderazgo: el el transaccional ,el transformacional y 

el laissez-fair. Su mayor aporte es la adaptación del Cuestionario multifactorial de 

liderazgo para el contexto social y espacial para al contexto chileno, y que hoy es 

considerado válido por compartir una situación común a  la realidad de 

Américalatina.. Los resultados indican que la encuesta es mejor aplicada a los 

civiles que a los militares, evidenciando que en los contextos  militares sobresale 

un liderazgo transformacional, mientras que en los civiles predomina las 

particularidades relacionadas con el intercambio y negociación. Esta investigación 

concluye que las variables del ejercicio de liderazgo no es tan lineal como se 

observa, sino que hay diversas variables organizacionales que tienen influencia 

sobre la visión del líder que tenga los encuestados, es decir depende de las 

características que los subordinados otorguen al directivo 
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Vega C. y Zavala G (2004)  en su tesis Adaptación del cuestionario 

multifactorial de liderazgo (MLQ Forma 5X Corta) de B. Bass y B. Avolio al contexto 

organizacional chileno. realiza una investigación de naturaleza eminentemente  

metodológica con el propósito de adaptar dicho cuestionario al contexto cultural 

Chileno, cuya denominación  internacional es conocido por  Multifactor Leadership 

Questionnaire (MLQ), forma 5X Corta, en sus dos versiones –Líder y Clasificador 

cuyos  autores fueron Bernard Bass y Bruce Avolio (1999). El cuestionario fue 

aplicado a 107 seguidores y 10 líderes de una 10 empresas, realizó la validez de 

contenido y la validez de constructo, realizando el análisis factorial y concluyen que 

el cuestionario reúne los criterios de validez de contenido y constructo para ser 

plicada al contexto chileno. 

 

1.2.2 Trabajos previos  nacionales 

Talavera y Alemán  (2017) realizó la tesis Liderazgo transformacional y  

compromiso organizacional en la institución educativa emblemática Luis Fabio 

Xammar Jurado UGEL 09 – Huaura, teniendo como objetivo determinar la relación 

entre el liderazgo transformacional y el compromiso en dicha institución educativa. 

Su diseño fue no experimental de tipo correlacional y transversal con una población 

de 110 docentes, a quienes se le aplicaron dos cuestionarios, uno que midió el 

liderazgo transformacional y otro para compromiso organizacional. Sus datos 

fueron procesados  para determinar la correlación con el estadístico de Spearman 

llegando a concluir que existe relación significativa y directa entre el liderazgo 

transformacional y el compromiso organizacional, así con cada tipo de compromiso, 

afectivo, continuo y normativo. 

Monteza-Palacios (2017) realizó la tesis titulada Liderazgo transformacional 

y la percepción docente en las instituciones educativas públicas de educación inicial 

del distrito de Chiclayo-2016, cuyo objetivo fue identificar las dimensiones del 

liderazgo transformacional que predominan en los directores de las escuelas del 

nivel primario de Chiclayo. El diseño fue descriptivo, transversal y la muestra estuvo 

conformada por 150 docentes a quienes se le aplicaron el cuestionario de liderazgo 

transformacional de Bass y Avolio (2000). Sus resultados concluyen que el 77,3% 
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de los docentes presentan motivación inspiracional, influencia idealizada (71,3%), 

estimulación intelectual (70,7%) y consideración individualizada (62,7%). 

 

Castro-Silva, (2015) en su tesis  titulada: Dimensiones del liderazgo 

transformacional predominantes en la directora de la IE Privada Federico Villarreal 

del Distrito de Talara, revisa que el liderazgo es importante en instituciones 

educativas como un factor de promoción de  la mejora y que el director resulta una 

pieza clave para la gestión de la calidad y  se plantea como objetivo caracterizar 

las dimensiones del liderazgo transformacional a través de la opinión de los 

profesores con respecto a la Directora de la Institución Educativa Privada Federico 

Villarreal en Talara a partir de lo que perciben los profesores, así como su propia 

percepción a sí mismo. Su enfoque es positivista, de diseño transversal; con una 

muestra intencional de 23 docentes del mencionado centro educativo, a quienes se 

les aplico el cuestionario MLQ 5x. Los resultados indican que la directora cuenta 

con los atributos de liderazgo transformacional, concluyendo que su auto-

percepción tiene el atributo de  influencia idealizada, motivación inspiracional y 

estimulación intelectual, calificándose con la mayor puntuación (cinco puntos). En 

cuanto la percepción de los docentes la describen con los mismos atributos; es 

decir coinciden con la auto-percepción. 

 

Huillca (2015) en su tesis Liderazgo transformacional y desempeño docente 

en la especialidad de ciencias histórico sociales del Instituto Pedagógico nacional 

Monterrico, tuvo como propósito determinar la relación que existe entre el liderazgo 

transformacional y el ejercicio profesional del docente a través de la opinión de los 

alumnos de la unidad de análisis. La investigación tiene un diseño  descriptivo del 

tipo correlacional con una muestra constituida por 49 estudiantes que cursaban el 

quinto, séptimo y noveno ciclo de la carrera de educación, a quienes se le aplicaron 

un cuestionario de treinta y dos ítems, ocho para cada dimensión: motivación 

inspiracional, consideración individual, influencia idealizada y. estimulación 

intelectual. Igualmente se aplicó otro cuestionario para medir el desempeño de sus 

profesores. Los resultados indican que existe una asociación positiva entre el  

liderazgo transformacional y desempeño docente, con un coeficiente de Pearson 

de 0.842, concluyendo que efectivamente hay una fuerte correlación positiva entre 
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el liderazgo transformacional del docente con su desempeño, igualmente con cada 

dimensión del desempeño como son el personal, pedagógico y social. 

 

Martínez (2014) en su artículo El liderazgo transformacional en una 

institución educativa pública realizó una investigación que tuvo como objetivo 

determinar las características del liderazgo transformacional en el directivo de una 

entidad educativa pública de la UGEL 07. El estudio fue  de diseño no experimental  

ex post facto y con el tipo descriptivo de estudio de caso, se aplicó el test 

denominado Measure Leadership Questionnaire (MLQ 5 X) y una guía de entrevista 

semiestructurada a una muestra de 19 docentes de la institución de un total de 21. 

El trabajo concluye expresando  que el liderazgo transformacional del director 

contribuye al desarrollo de las potencialidades de sus docentes, favorece las 

relaciones interpersonales, los docentes reconocen en él su liderazgo en la 

influencia sobre sus  docentes, la incitación y la estimulación del docente. Los 

profesores entrevistados le reconocieron a su director capacidad de liderazgo y 

otras características como son el apoyo a su trabajo, el ejercicio de autoridad y el 

poder de convicción  

 

Aguado (2012) en su tesis  Clima Organizacional de una Institución 

Educativa de Ventanilla según la perspectiva de los docentes, tiene como propósito  

determinar niveles de clima organizacional en un centro educativo de Ventanilla. La 

investigación es de carácter descriptivo simple, participando cincuentaisiete  

docentes entre responsables del nivel primario y secundario, a quienes se le 

aplicaron  el cuestionario adaptado por el autor, referente a la medición del clima 

laboral teniendo una validez de juicio de experto con un valor  de 0.875 utilizando 

la fórmula de Aiken, y para determinar la fiabilidad se utilizaron los datos 

proporcionado por la prueba piloto cuyo coeficiente de Cronbach fue 0.775.  Los 

resultados indicaron que las características  de estructura organizativa, 

recompensa, estímulo e identidad tienen  valores aceptables y en cuanto a  las 

relaciones entre el liderazgo y el clima organizacional son regulares entre los 

docentes que conformaron  la muestra. 

 



27 
 

Morocho (2010) en su tesis Liderazgo transformacional y clima 

organizacional de las instituciones educativas de la ciudad satélite Santa Rosa 

región callao determina la relación entre el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional en cinco instituciones de la Ciudad Satélite Santa Rosa. El diseño 

fue del tipo descriptivo correlacional, se aplicó el cuestionario de la Escala de Estilo 

de Liderazgo Transformacional, con cinco alternativas en la escala de Likert a 103 

docentes, que evaluaron a sus cinco directores. Los resultados estadísticos de 

medición de la correlación se establecieron con el coeficiente de Pearson, 

evidenciando una correlación entre la variable liderazgo transformacional y el clima 

organizacional, con lo cual también  se establece un adecuado liderazgo, que  

influye positivamente en el clima de la organización educativa. 

 

1.3 Teorías relacionadas sobre el tema. 

Liderazgo 

A través de las últimas décadas  diversos autores han evidenciado diversos que 

tratan de caracterizar o atribuir cualidades o desempeños para las conductas del 

líder, generando diversos elementos que pueden ayudar a caracterizar el  proceso 

del liderazgo y la  identificación del líder. Sin embargo desde épocas remotas, 

siempre los gobiernos o los que tienen el poder se han preocupado por desarrollar 

liderazgos para alcanzar sus propósitos. Los conceptos para atribuir al líder se han 

realizado en función de diversos enfoques  1. Enfoque de los rasgos. 2. Enfoque 

del comportamiento. 3. Enfoque contingencia. 4. Enfoque emergente. 

 

Los  enfoques iniciales sobre liderazgo se centran en las características 

innatas del ser humano, así se dice que el líder no se hace, sino nacen, es decir 

características genéticas que hacen al líder. Luego, vendría el enfoque de 

eventualidad del liderazgo, también llamado contingencia, en que diversos  factores 

del contexto y la personalidad del  propio líder indicaron que estos son los rasgos 

que permiten planear la relación líder-seguidor. Otros enfoques, se refieren a las 

formas de las decisiones, como el caso del líder autocrático o el líder democrático, 

participativo. 
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En la revisión que hace García-Solarte (2015) se puede apreciar que el autor 

señala que las abundantes investigaciones señalan que el liderazgo del tipo 

transformacional se basan en las ideas primigenias de House (1971) y de Burns 

(1978) que se fundamentan en el liderazgo carismático, como el transformacional.  

 

Los diversos enfoques han contribuido a desarrollar los diferentes modelos 

de liderazgo, así está el enfoque de los rasgos que identifica en las personas ciertas 

características que hacen posible su ejercicio de liderazgo; sin embargo, solo está 

asociado ciertos rasgos personales, esto es sostenido por Fayol (1986), que señala 

algunas características observables en los grandes jefes como aptitud física, 

inteligentes, capacidad intelectual, cualidades éticas, reflexivos, actuación con 

firmeza y derrochan energía. Las características señaladas anteriormente son 

complementarias al conocimiento de la organización, el ejercicio de la labor que le 

da experiencia, así como el dominio, la seguridad, firmeza y la energía que tiene 

frente a las tareas que emprenden. 

 

Otro enfoque es del comportamiento que se basa en reconocer los estilos de 

liderazgo de acuerdo a su labor, por lo que se trata de describir la actuación del 

líder en lo que hace y como lo hace, no en sus atributos. A partir de este nuevo 

argumento, la preocupación ahora se centra en como el líder hace y como lo hace 

y no centrado absolutamente  en las características del líder. (Palomino, 2009).  

 

Según Durán y Lara (2001) señala que Lewin (1951) establece tres estilos el 

autocrático, democrático y Laissez-Faire, estilos que se basan principalmente en el 

comportamiento del líder si es autocrático o autoritario que se caracteriza por ser 

un líder  dogmático, impositivo, y según sea el caso otorga recompensas o castigos. 

El líder democrático o participativo permite la toma de decisiones con los 

subordinados, delega funciones, retroalimenta. El líder Laissez-Faire, el que tiene 

políticas laxas, no le gusta intervenir a menos que exista peligro eminente, deja a 

sus subordinados a la corriente, quienes fijan sus metas n a través del tiempo.  

 

Cardona y Buelvas (2010) indican los líderes actúan de tres formas acorde 

con los tres estilos: en el estilo autocrático, imponiendo autoridad; en el estilo 
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democrático, procurando la participación activa de todos los miembros del grupo; 

y, laissez-faire, dejando que cada quien actuar de manera independiente. 

 

Según Bass y Avolio (1990), los líderes transformacionales logran definir de 

forma eficiente  y señala las siguientes dimensiones: Influencia idealizada, 

denominado liderazgo carismático. Los líderes bajo la definición de estos autores 

tienen una visión de futuro, pero con objetivos claros de la misión que tienen que 

cumplir, y su liderazgo le permite  cosechan el respeto, confianza y seguridad de 

los subordinados, así como el entusiasmo que deben poner los miembros de la 

organización, requerido para alcanzar plenamente los objetivos  institucionales con  

niveles óptimos de desarrollo y desempeño.  La dimensión Consideración 

individualizada, se presentan en aquellos líderes que se dedican a indagar las 

demandas de cada miembro, pero también de reforzar sus capacidades y 

orientarlas para el cumplimiento de sus metas de aquellos que están bajo su 

liderazgo. Precisan las necesidades de los seguidores y de forma individual 

atienden sus requerimientos de motivación, sugerencia o recomendaciones. La 

dimensión Estimulación intelectual: Los líderes promueven nuevos métodos para 

lograr resultados más eficientes, enfatizan la innovación, reflexión para mejorar sus 

actividades. La dimensión  Inspiracional, aquellos líderes que estimulan, dan fuerza, 

promueven el entusiasmo y divulgan sus visiones futuras en conjunto, lo cual sus 

seguidores logran altos niveles de eficiencia. 

 

Bass y Avolio (1994)  redefine ligeramente el concepto de Liderazgo 

Transformacional, que lo había expresado en su obra de 1990; igualmente señala 

que es un proceso donde existe una relación entre el que conduce, líder y el que 

está bajo su mando, denominado seguidor. Este proceso que se caracteriza por ser 

el líder con cualidad carismática, de tal forma que los seguidores se identifican con 

él y quieren imitarlo e seguirle. El líder estimula de forma intelectual a sus 

seguidores, promoviendo, fortaleciendo a los seguidores, de suerte que también los 

inspira para hacer frente a los retos y los persuade para llegar a alcanzar las metas, 

que en conjunto hacen la eficiencia, además hace que su trabajo tenga significado 

y se integre al todo, de manera que el líder no solo es ejemplo, sino estímulo, ayuda, 

guía para cada uno de los seguidores en función de su individualidad. 
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En el transcurso de liderazgo existen cuatro comportamientos que se están 

asociadas a los cambios como son: Influencia Idealizada o Carisma, Motivación 

Inspiracional o Liderazgo Inspiracional, Consideración Individualizada, y 

Estimulación Intelectual.  

 

Vega y Zavala (2004), en Latinoamérica fueron uno de los que también 

adaptaron el cuestionario de Bass y Avolio (1994), quienes hacen un resumen de 

los trabajos de estos autores para definir las dimensiones del liderazgo del tipo 

transformacional como sigue: 

 

El Carisma o Influencia Idealizada, como parte importante del constructo más 

abarcativo de Liderazgo Transformacional, hace referencia al despliegue, 

por el líder, de comportamientos que resultan ser modelos de rol para sus 

seguidores, pudiendo demostrar consideración por las necesidades de los 

otros, incluso sobre sus propias necesidades, compartiendo riesgos con los 

seguidores, siendo consistente y mostrando altos estándares de conducta 

ética y moral. El líder es respetado, admirado y tiene la confianza de quienes 

le siguen, siendo modelos de identificación e imitación. (p.61) 

 

Igualmente se define la dimensión Motivación inspiracional: 

 

Se define a la motivación Inspiracional en las conductas que despierta el 

líder en sus seguidores, como el optimismo, el entusiasmo, el trabajo en 

equipo, que le permite una comunicación de lo que espera, lo que hace 

compartir entre los seguidores y el líder su compromiso por las metas a 

futuro, así como los objetivos a corto plazo, pero sobre todo metas 

compartidas, lo que hace esta dimensión tan potente para el logro de los 

objetivos institucionales. (p.86) 

 

Otra dimensión es la Estimulación Intelectual que se define como la 

habilidad, el conocimiento y la actitud del líder para vencer obstáculos, resolver 

problemas  hacen posible enfocarse para hacer frente a las situaciones 
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problemáticas que en conjunto con sus subordinados hacen posible alcanzar los 

propósitos institucionales.  

Vega y Zavala (2004) señala que la Estimulación Intelectual puede verse 

cuando los líderes transformacionales estimulan a sus seguidores para ser 

innovadores y creativos, mediante el cuestionamiento de suposiciones y el 

re encuadre de problemas, solicitándoles nuevas ideas y soluciones, sin 

enjuiciar sus aportes por ser distintos a los del líder, ni criticar sus errores en 

público. (p.85) 

 
Finalmente la dimensión Consideración individualizada, donde el líder ve al 

subordinado como persona, pieza clave importante en el engranaje, no como 

empleado.  Así  Vega y Zavala (2004) señala que: 

 

Por Consideración Individualizada, se entiende, que el líder trata a cada 

subordinado diferencialmente, de acuerdo con sus necesidades y 

capacidades. El líder transformacional individualmente considerado actúa 

como entrenador o mentor de los seguidores, prestando atención especial a 

cada una de sus necesidades para su logro y desarrollo; haciendo que cada 

individuo sienta una valoración única. (p. 93) 

 

Clima laboral 

Brunet (2004) define al “clima organizacional o laboral como el conjunto de 

elementos tangibles que tienen influencia sobre la conducta de sus miembros. El 

miembro percibe el clima de la organización  en función de las expectativas que la 

institución le puede otorgar  para su satisfacción” (p.29). 

 

Pero esta forma de abordar es la menos considerada, pues si se ve al clima como 

un atributo individual se convierte en opinión personal y no  como factores 

organizacionales. 

 

Por estos argumentos se hace difícil procurar información sobre  el clima en 

función de las opiniones de personas, que podrían tener juicios ajenos a la 

organización, más bien a su interés personal. Se hace evidente entonces, la 
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dificultad de conceptuar el clima en función de las apreciaciones  personales e 

individuales; por lo que resulta mejor un análisis global de la información con 

respecto al clima dentro de la institución. De esta manera el clima de la institución  

se refiere a la percepción que el miembro de la institución se forma de ella. 

 

Robbins (1990), señala que “el clima organizacional es el perfil de atributos 

regulares de la institución con relación a las particularidades del contexto interno, 

lo que es percibido por sus miembros y tiene influencia directamente en sus 

actuaciones” (p. 87). 

 

Según Palma (2000) señala que “la asociación entre el clima y cultura 

organizacional involucra variables psicológicos básicos. Cuando se analiza el clima 

laboral se debe tener en cuenta explorar las dimensiones como son 

responsabilidad, riesgo, recompensa, estructura, conflicto y calidez- apoyo” (p.14). 

 

Asimismo, Palma (2004) describe que el “Clima Laboral, como concepto 

percibido en una institución, por sus miembros, quienes opinan  sobre las 

características vinculado con el quehacer laboral, que permite tener un diagnóstico 

para implementar acciones preventivas y correctivas necesarias para promover la 

optimización o fortalecimiento del ambiente laboral” (p.9) que está ligado al logro 

de los objetivos institucionales, es decir busca el mejor ambiente laboral. 

 

Según Gan (2014) el “clima laboral es un aspecto elemental en las 

organizaciones ya que es el ambiente en el que se desenvuelven los trabajadores 

y está compuesto por una serie de características perceptibles en donde destacan: 

cultura, aspectos psicológicos, situaciones laborales y entorno social” (p.74), 

existiendo diversos conceptos, pero la mayoría coinciden en que la motivación es 

uno de los factores más importantes lo que la hace substancial para el rendimiento 

profesional esto conlleva a un buen ambiente organizacional donde los trabajadores 

perciben las características del temple que se maneja en dicha compañía 

influyendo en su comportamiento . 
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Palma (2004) define las cinco dimensiones que conforman la variable clima 

laboral como son: 

 

Autorrealización: Apreciación del trabajador con respecto a las 

posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y 

profesional contingente a la tarea y con perspectiva del futuro. 

Involucramiento laboral: Identificación con los valores 

organizacionales y compromiso con el cumplimiento y desarrollo de la 

organización. 

Supervisión: Apreciaciones de funcionalidad y significación de 

superiores en la supervisión dentro de la actividad laboral en tanto 

relación de apoyo y orientación para las tareas que forman parte de su 

desempeño diario. 

Comunicación: Percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, 

coherencia y precisión de la información relativa y pertinente al 

funcionamiento interno de la empresa como con la atención a usuarios 

y/o clientes de la misma. 

Condiciones laborales: Reconocimiento de que la institución provee 

los elementos materiales, económicos y/o psicosociales necesarios para 

el cumplimiento de las tareas encomendadas. (p.4) 

 

De lo expuesto anteriormente se hace indispensable en  toda institución 

educativa la indagación de su clima laboral, pues la calidad de ellos influye en los 

logros de aprendizajes, del cultivo de valores, de su participación como ser social 

que debe desempeñarse y participar en  democracia. 

 

Por otro lado, el liderazgo transformacional resulta en el tipo de liderazgo, 

sin lugar de duda que posibilita del cambio positivo para lograr en conjunto de los 

miembros de una institución educativa sus logros, que conlleve a la realización de 

estudiantes, directivos y docentes, hoy que es de sumo interés dada las exigencias 

de las condiciones actuales y del país sumergido en la globalización. 

Los aspectos teóricos de ambas variables permiten su operacionalización 

para el marco referencial y metodológico de la investigación. 
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1.4 Formulación del problema 

 

1.4.1 Problema principal 

 

¿Cómo incide el liderazgo transformacional  en el clima laboral  de las instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018? 

 

1.4.2 Problemas secundarios 

 

Problema específico 1 

¿La  influencia idealizada  incide en el clima laboral de las instituciones educativas 

del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018? 

 

Problema específico 2 

¿La motivación inspiracional   incide en el clima laboral de las instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018? 

 

Problema específico 3 

¿La estimulación intelectual incide en el clima laboral de las instituciones educativas 

del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018? 

 

Problema específico 4 

¿La consideración individualizada incide en el clima laboral de las instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018? 

 

1.5 Justificación  

 

El proyecto de investigación se realizará con el propósito  de identificar las 

dimensiones relacionadas al liderazgo transformacional y también aquellas ligadas 

al clima laboral de los centros educativos del distrito de Carabayllo. Con esta 

investigación se beneficiarán los actores de los centros educativos pues sus 

diagnósticos serán conocidos por las autoridades, afín que tomen acciones de 
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mejora. 

 

Este trabajo de investigación será un aporte de tipo referencial para las 

inquietudes que deben servir para incrementar de la calidad educativa donde se 

beneficiaran los docentes de la institución que podrían adoptar cambios que le 

permitan promover sus propias estrategias de su fortalecimiento. El clima laboral, 

hoy en día es una variable de importancia para las instituciones, pues proporciona 

información sobre las necesidades,  actitudes, valores que el trabajador o 

profesional realiza en una institución y  que  condicionan su productividad. De 

manera que esta variable influye en los trabajadores y su diagnóstico sirve para 

implementar políticas y acciones que conviertan el clima laboral como una fortaleza 

para el desarrollo institucional y de sus docentes. 

 

Justificación teórica  

Hoy en día se hace necesario conocer de qué manera que tipo de liderazgo tienen 

sus directivos o docentes, particularmente el de tipo transformacional y también es 

importante el estudio del clima laboral, ya que el potencial humano es la base de 

toda institución pues en el caso que sea  un ambiente óptimo permitirá un desarrollo 

eficiente, por el contrario si es un clima hostil, los objetivos y fines institucionales no 

se podrán cumplir. Influye directamente en la eficiencia de las organizaciones  

 

Justificación práctica 

Los resultados del presente estudio serán de valioso aporte a las instituciones 

educativas, ya que ayudará a mejorar el liderazgo transformacional del director, así 

como el clima laboral de la Institución y del recurso humano institucional. Para la 

realización de esta investigación se cuenta con la aceptación en instituciones  

educativas del distrito de Carabayllo, en este caso las instituciones educativas y la 

disponibilidad de los profesores que labora, por lo que es viable su ejecución. 

1.6 Hipótesis 

 

1.6.1 Hipótesis general 

El Liderazgo Transformacional incide en el clima laboral  de las instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018. 
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1.6.2 Hipótesis secundarias 

 

Hipótesis específica 1 

La  influencia idealizada  incide  en el clima laboral de las instituciones educativas 

del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018. 

 

Hipótesis específica 2 

La motivación inspiracional incide en el clima laboral de las instituciones educativas 

del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018. 

 

Hipótesis específica 3 

La estimulación intelectual incide en el clima laboral de las instituciones educativas 

del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018. 

 

Hipótesis específica 4 

La consideración individualizada  incide en el clima laboral de las instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018. 

 

1.7  Objetivos 

 

1.7.1 Objetivo general 

Determinar la incidencia del liderazgo transformacional  en el clima laboral de las   

instituciones educativas del distrito de Carabayllo, periodo  2018. 

 

 

 

 

1.7.2 Objetivos específicos 

 

Objetivo específico 1 

Indagar la incidencia de la influencia idealizada  en el clima laboral de las 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018. 
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Objetivo específico 2 

Determinar  la incidencia de la motivación inspiracional  en el clima laboral de las 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018. 

 

Objetivo específico 3  

Evaluar la  incidencia de la estimulación intelectual  en el clima laboral de las 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018. 

Objetivo específico 4 

Determinar la incidencia de la consideración individualizada  en el clima laboral de 

las instituciones educativas del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

II. Método 
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La investigación tiene un enfoque cuantitativo, es de naturaleza descriptiva ya que 

busca determinar los elementos que caracterizan al liderazgo transformaional y el 

clima laboral de las instituciones educativas del distrito de Carabayllo. Tambien es 

una investigación transversal explicativa, porque describe la incidencia de una 

variable sobre otra, conceptos o variable en un momento determinado ,ya que los 

datos que se colectaron y las inferencias responden a la instancia de tiempo del 

periodo del segundo semestre del 2018. Igualmente es una investigación que busca 

identificar la incidencia existente entre el liderazgo transformacional y el clima 

laboral de instituciones educativas (Tamayo, 2004). 

2.1 Diseño de la investigación 

 

El Diseño por el que se ha optado es del tipo descriptivo, de carácter no  

experimental, según Hernandez, Fernandez y Baptista (2009) los diseños 

descriptivos se utilizan cuando se trabajan variables o atributos sobre los cuales no 

se tienen control de las variables. Se observan los hechos o situaciones en su 

ambiente real para después analizarlos.  Es decir  es un diseño transeccional 

descriptivo, que tiene como propósito indagar la incidencia y los valores en que se 

manifiesta una o más variables y brindar su descripción  Son por lo tanto, estudios 

descriptivos que busca establecer la influencia o asociación de las variables. 

 

2.2 Variables, Operacionalización 

 

Variable 01: liderazgo transformacional 

El liderazgo transformacional se define al proceso en el que los líderes estimulan 

frecuentemente a sus seguidores  para dar respuestas emocionales provocando 

cambios en sus conductas, que le permite afrontar exitosamente los retos y 

desafíos encontrándose en un  proceso de ida y vuelta, favoreciendo las 

habilidades de trabajo en equipo para resolver problemas y mejorar su función en 

la institución, ya sea de servicio o de producción. (Bass, 1985). 
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Variable 02: Clima laboral. 

El Clima Laboral descrito  como la percepción/ opinión con respecto a las 

condiciones y medio laboral, que permite diagnosticarlo y prever su cambio para 

mejorar sus servicios o productos de la organización. Es decir realizar   acciones 

preventivas y correctivas requeridas para su mejora. 

 

Palma, 2004 en su Escala de Clima Laboral indica que la escala SL-SPC 

identifica lo factores que componen el contexto laboral y cuya evaluación permite 

el diagnóstico de la percepción individual e institucional y  optimización del 

funcionamiento psicológico de los trabajadores, grupos y/o sistema. 

 

Tabla 1 

Operacionalización de la variable 1: Liderazgo transformacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Índice Rango 

Estimulación 

intelectual 

Creatividad 1,2, 3, 4, 5   

Innovación 6, 7, 8, 9, 10 1. Nunca  

Motivación 

inspiracional 

Visión inspiracional 11, 12, 13, 14, 15 2. Rara vez Deficiente: 

40 – 92 

Transcedental 16, 17, 18, 19, 20 3. A veces Regular: 

93 – 146 

Consideración 

individual 

Atención individual 21, 22, 23,24, 25 4. Frecuentemente Eficiente: 

147-200 

Orientación  26,27, 28, 29, 30 5. Siempre  

Influencia 

idealizada 

Atribuida 32,32,33,34,35,   

Conductual 36,37, 38, 39, 40   
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Operacionalización de la Variable  

En relación al liderazgo transformacional se muestra en la tabla 1, que señala las 

dimensiones, indicadores, el índice o escala y el rango. 

 

Para la variable clima laboral se muestra en la tabla 2, que indica las 

dimensiones, indicadores, índice o escala y el rango. 

 

Tabla 2 

Operacionalización de la variable 2: Clima Laboral 

   

Dimensiones Indicadores Ítems Nivel Rango 

 

1.Autorrealización 

 

 

2.Involucramiento 

laboral 

 

 

3.Supervisión 

 

 

4.Comunicación 

 

 

5.Condiciones 

laborales 

 

 

Respeto y 

Reconocimiento 

Oportunidades de 

Desarrollo 

Constante  

capacitación 

Compromiso 

Realización 

Claridad y 

Direccionamiento 

Mejora continua de la 

calidad 

Organización y funciones 

del puesto 

Acceso a la información 

Fluidez 

Confianza en los líderes 

Coordinación 

Gestión del desempeño 

Ambiente facilitador 

Trabajo en equipo 

Recursos 

Remuneración y 

Beneficios 

 

 

1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 

36, 41, 46 

 

 

2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 

37, 42, 47 

 

 

3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 

38, 43, 48 

 

 

4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 

39, 44, 49 

 

 

5, 10, 15, 20, 25, 30, 

35, 40, 45, 50 

 

 

1, Nunca 

 

2, Casi 

Nunca 

 

3, A veces 

 

4, Casi 

Siempre 

 

5, Siempre 

 

 

Eficiente 

183; 

250] 

 

 

Regular 

[117; 

183> 

 

 

Deficient

e 

[50; 

117> 

 

 

 

2.3 Población de estudio 
 
La población es un conjunto censal de individuos que según Tamayo y Tamayo 

(1997), sostiene que las unidades de población tienen atributos comunes por lo cual 

proveen los datos para  la investigación (p.114).  
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La población de estudio está conformada por  los docentes de instituciones 

educativas  del  Carabayllo, siendo el muestreo intencional que corresponde a   cien 

como se señala en la tabla 3. 

 

Los criterios de inclusión son todos los docentes que forman parte de las 

instituciones educativas: 2037- Ciro Alegría, Santa Isabel y 8156 Peruano Alemán. 

 

Los Criterios de exclusión son los docentes que no tienen un año de servicio 

en las instituciones mencionadas 

 

Tabla 3 

Muestreo intencional de docentes  de tres instituciones educativas 

 

Procedencia Frecuencia Porcentaje 

Institución Educativa  N° 2037 Ciro Alegría 55 55,0 

Institución Educativa  Santa Isabel 25 25,0 

Institución Educativa  N°8156 Peruano Alemán 20 20,0 

Total 100 100,0 

 

2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Para recoger tanto los datos del Liderazgo transformacional y Clima laboral, se 

utilizó la técnica de la encuesta. 

 

La técnica empleada, la encuesta, persigue indagar la opinión que tiene el 

docente sobre determinado problema (liderazgo transformacional de la dirección en 

influencia con el clima laboral). Los datos serán recolectados a través de un 

cuestionario, que tiene un conjunto de preguntas formuladas por escrito a la 

muestra.   
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Instrumentos 

El instrumento que será utilizado para recoger datos de la variable (1): liderazgo 

transformacional es el instrumento de Vega  y Zavala (2004) teniendo como base 

el producido por Bas y Avolio (2000). De este cuestionario se aplicaran los ítems 

que corresponden al liderazgo transformacional. 

 

Instrumento - Variable 1: Liderazgo transformacional 

La variable liderazgo transformacional considera las dimensiones 1) influencia 

idealizada 2) motivación inspiracional, 3) estimulación intelectual, y 4) 

consideración individual. Para su medición se empleará una adaptación del 

cuestionario Multiple Leadership Questionnarie (MLQ 5X corto) de Bass y Avolio 

(2000) utilizando a su vez una escala Likert de 1 a 5. 

 

       Este Cuestionario multifactorial de liderazgo fue adaptado por Vega y 

Zavala (2004) para el contexto chileno. Teniendo Lima  las condiciones sociales y 

geográficas similares a Santiago de Chile se ha decidido utilizarla  por compartir la 

realidad latinoamericana. Este instrumento ha  sido ya validado en otras 

oportunidades. El cuestionario adaptado será tomado de la estructuración realizada 

por Vega y Zavala (2004). Cabe mencionar que somos respetuoso de la forma en 

que está redactada y apenas se colocara sinónimos de algunas palabras por ser 

utilizadas en nuestro vocabulario limeño.  

 

Nombre : Cuestionario de Liderazgo transformacional. 

Autor  : Bass y Avolio (2000), adaptado por Vega y Zavala (2004) 

Objetivo : Evaluar el  liderazgo transformacional 

Lugar  : I.E. del distrito de Carabayllo, 2018 

Forma  : Directa 

Duración : 15 minutos 

Descripción : Este instrumento es un cuestionario de aplicación individual a 

docentes en instituciones educativas del distrito de Carabayllo de 40 ítems de 

respuesta múltiple, bajo la escala Likert. 
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Escala de Medición : El informante  calificara  cada ítem de acuerdo con su propia 

percepción, según lo establece la tabla 10, para que posteriormente se defina a 

que nivel pertenece el liderazgo transformacional según tabla 4. 

 

Tabla 4 

Escala de medición: Variable 1 Liderazgo transformacional 

Índice Puntaje 

Siempre 5 

Frecuentemente 4 

A veces 3 

Rara vez 2 

Nunca 1 

 

Tabla 5 

Escala de niveles de las dimensiones de la variable 1 Liderazgo transformacional 

Índices Estimulación 

Intelectual 

Motivación 

inspiracional 

Consideración 

individual 

Influencia 

idealizada 

Eficiente 

Regular  

Deficiente 

28 -40 

14 – 27 

  1 – 13 

28 – 40 

14 – 27 

  1 – 13 

28 – 40 

14 – 27 

  1 – 13 

28 – 40 

14 – 27 

  1 - 13 

 

Instrumento - Variable 2: Clima laboral 

Nombre    : Escala CL-SPC (2004) 

Autora       : Sonia Palma Carrillo 

Objetivo     : Evaluar e identificar el clima laboral 

Lugar        : Instituciones educativas del distrito de Carabayllo, 2018 

Forma        : Directa 

Duración    : aproximadamente 20 minutos 

Descripción: El instrumento es un cuestionario de aplicación individual a docentes 

de instituciones educativas  del distrito de Carabayllo, consta 50 ítems 

de respuesta múltiple, bajo la escala Likert. 

Escala de Medición: El encuestado le asignará el puntaje a cada ítem de acuerdo 

con su propia percepción, según lo establece la tabla 14, 
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para que posteriormente se defina a que nivel pertenece el 

liderazgo transformacional según tabla 6. 

 

Tabla 6 

Escala de medición y rangos: Variable 2 Clima laboral 

Índice Puntaje 

Siempre 5 

Frecuentemente 4 

A veces 3 

Rara vez 2 

Nunca 1 

 

El consolidado de los niveles correspondiente a las dimensiones de la variable 2 

Clima laboral, se exponen en la tabla 6.  

 

Tabla 7 

Escala de niveles de las dimensiones de la Variable 2: clima laboral 

 
Dimensiones del 

I al V 
Puntaje total 

Muy favorable 42-50 210 – 250 

Favorable 34 -41 170 – 209 

Media 26 – 33 130 – 169 

Desfavorable 18 – 25 90 -129 

Muy desfavorable 10 – 17 50 – 89 

 

Validación a través de juicio de expertos 

La validez del instrumento para la Variable 1: Liderazgo transformacional está dado 

por Bernard Bass, y para la Variable 2: Clima laboral está dado por Sonia Palma 

Carrillo, ambos instrumentos fueron sometidos a análisis de su fiabilidad y validez 

de contenido, a través de juicio de  expertos, según se puntualiza en la tabla 8. Los 

tres expertos dieron su conformidad a los instrumentos coincidiendo en afirmar que  

tienen pertinencia, relevancia y claridad, tal como lo resume la tabla 9.  
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Tabla 8 

Expertos validadores de los instrumentos 

Experto Especialidad 

Dra. Lidia Cruz Neyra Docencia Universitaria 

Dra. Liliana Sumarriva Bustinza.  Docencia Universitaria 

Mag. Estrella Esquiagola  Aranda  Dificultades de aprendizaje 

 

 Para la validez de los instrumentos se utilizará  criterios, según muestra la 

tabla 8. La validez de contenido del instrumento se refiere a que los instrumentos  

mide lo que debe medir, orientado a las variables de  investigación (Hernández, et 

al. 2010). 

Tabla 9 

Criterios de evaluación por expertos 

 

 

 

Confiabilidad  

Para la determinación de la confiabilidad de los instrumentos se aplicaron los 

instrumentos para una muestra piloto de quince  docentes con las mismas 

características de la población de estudio.  La muestra piloto estuvo conformada 

por veinticinco  docentes, los datos fueron tabulados y se sometió a  la técnica de 

fiabilidad de alfa de Cronbach el programa SPSS versión 24. 

 

       La confiabilidad es medida en todo instrumento, pues se busca que los 

resultados puedan ser reproducibles y así los datos puedan usarse correctamente. 

 

La fórmula  para su cálculo es la siguiente: 

 

∝=𝑛−1 
𝑛   (1 −

∑ 𝑆 ¡
2𝑛

¡=1

𝑆𝑥
2

) 

Pertinencia Relevancia Claridad 

Si Si Si 
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Donde 𝑛 es el número de ítems , 𝑆¡
2, es la varianza de ítem ¡ , y 𝑆𝑥

2 es la 

varianza total. 

 

Los atributos de la confiabilidad se  asocia a su grado de consistencia entre 

los resultados que son obtenidos en dos tiempos independientes de prueba, se 

expresa en términos de coeficientes de correlación, va de  0 a 1, de no confiabilidad 

a altamente confiable. Para que un instrumento sea confiable, debe tener un valor 

de 0.70, que significa un nivel de confiabilidad aceptable. 

 

El coeficiente de Conbrach obtenido  para el instrumento de liderazgo 

transformacional se aprecia en la tabla 10 y para el caso del instrumento del clima 

laboral se aprecia en la tabla 11. Ambos instrumentos tienen una confiabilidad muy 

alta. 

 

Tabla10 

Coeficiente de Cronbach para el instrumento de liderazgo transformacional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0,980 25 

 

Tabla11 

 Coeficiente de Cronbach para el instrumento de clima laboral 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 
0,976 25 

 

2.5 Métodos de análisis de datos 

 



48 

El análisis de datos está fundamentado  en los criterios de elección de los 

instrumentos de medición. Se realizara la aplicación de los test, considerando los 

criterios de distribución normal y otros que exigen los respectivos estadígrafos. 

 

Con los datos obtenidos se confeccionará la base de datos para ambas 

variables luego de la administración  de los instrumentos de medición para aplicarse  

el análisis descriptivo e inferencial usando el programa SPSS  versión 24 y el 

programa Excel 2010.  

 

Para realizar la constratación de  la prueba de hipótesis, se realizará  la 

estadística inferencial haciendo uso de la no paramétrica. Para la discusión de los 

resultados, éstos se realizaron previo análisis del estado del arte y  la contrastación 

con hallazgos de la investigación para incorporarlos en el área del conocimiento. 

 

Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta los objetivos de la 

investigación y sus alcances de acuerdo a los resultados en relación con la 

contrastación de las hipótesis, para dar respuesta a formulación de las cuestiones 

de investigación. 

 

2.6 Aspectos éticos 

 

De acuerdo con la naturaleza de la investigación se tomó en consideración  los 

aspectos éticos como es el consentimiento informado, es decir  con la autorización 

correspondiente de la institución  educativa y la participación voluntaria de cada  

docente. Se aplicarán los instrumentos. Asimismo, se mantendrá la 

discrecionalidad de las encuestas  respondidas por los docentes  y el respeto en 

todo momento antes, durante y después del proceso; manteniendo los datos en 

absoluta reserva,  sin intentar juzgar dichas percepciones. 
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III. Resultados 
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3.1 Resultados descriptivos 

 

A continuación se presentan los resultados obtenidos de los cuestionarios aplicados 

a los docentes de tres instituciones educativas del distrito de Carabayllo, quienes 

respondieron según su apreciación en relación al clima laboral y a  la actuación 

como líder transformacional del director del respectivo centro educativo. Como se 

puede apreciar en la tabla 12, el 48% de los docentes son masculinos y el 52% 

femenino, igualmente se estimó el rango de edades, tal como se aprecia en la tabla 

13.  

Tabla 12  

Procedencia y  género de la muestra de estudio 

Género 

Procedencia 

Total I.E  N° 2037 Ciro 
Alegría 

Institución 
Educativa Santa 

Isabel 

Institución Educativa 
N°8156 Peruano 

Alemán 

 
Masculino 28 9 11 48 

Femenino 27 16 9 52 
Total 55 25 20 100 

 

En la tabla 13 se presenta una tabla de contingencia para conocer la relación 

de la procedencia con el porcentaje del género, donde se aprecia que las 

instituciones educativas 2017 Ciro Alegría y 8156 Peruano Alemán tienen una 

proporción  de género similar, en cuanto que los docentes en la I. E. Santa Isabel 

tiene mayor porcentaje de docentes femeninas. 

 

Tabla 13 

Edad de los docentes encuestados del distrito de Carabayllo, 2018 

 

Edad Frecuencia Porcentaje 

25 a 30 años 8 8,0 

31 a 40 años 16 16,0 

41 a 50 años 37 37,0 

Mayor de 50 años 39 39,0 

Total 100 100,0 
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Figura 1. Porcentaje de docentes según grupo etario de edades (años) 
 

Tabla 14 

Niveles del liderazgo transformacional en instituciones educativos  del distrito de 

Carabayllo  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Deficiente 15 15.0 15.0 15.0 

Regular 54 54.0 54.0 69.0 

Eficiente 31 31.0 31.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

Figura 2. Niveles del liderazgo transformacional en instituciones educativas del 

distrito de Carabayllo. 

25 a 30 
años, 8%

31 a 40 
años, 16%

41 a 50 
años, 37%

Mayor 50 
años, 39%
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De la figura 3 y tabla 14 se aprecian los resultados generales del nivel de 

liderazgo transformacional en instituciones educativa del distrito de Carabayllo, 

apreciándose que el 15% perciben que el nivel es deficiente en cuanto al liderazgo 

transformacional, mientras que el 54% percibe que el nivel de uso es regular y el 

31% percibe que el nivel de liderazgo transformacional en instituciones del distrito 

de Carabayllo es eficiente. 

 

De los resultados en conjunto se tiene que el nivel del  liderazgo 

transformacional  en instituciones educativas del distrito de Carabayllo  es regular. 

 

Tabla 15 

Niveles de frecuencia del uso de estimulación intelectual  en instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Deficiente 11 11.0 11.0 11.0 

Regular 58 58.0 58.0 69.0 

Eficiente 31 31.0 31.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

 

Figura 3. Niveles de estimulación intelectual en instituciones educativas del distrito 

de Carabayllo 
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De la figura 4 y tabla 15 se aprecian los resultados generales del nivel de 

estimulación intelectual en instituciones educativas del distrito de Carabayllo, 

apreciándose que el 11 % perciben que el nivel es deficiente en cuanto a la  

estimulación intelectual, mientras que el 58% percibe que el nivel de uso es regular 

y el 31% percibe que el nivel uso de estimulación intelectual de directores en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo es eficiente. 

 

De los resultados en conjunto se tiene que el nivel del uso de estimulación 

intelectual  en instituciones educativas del distrito de Carabayllo es regular. 

 

Tabla 16 

Niveles de motivación inspiracional en instituciones educativas del distrito de 

Carabayllo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Deficiente 16 16.0 16.0 16.0 

Regular 39 39.0 39.0 55.0 

Eficiente 45 45.0 45.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

Figura 4. Niveles de  motivación inspiracional  en instituciones educativas del distrito 

de Carabayllo. 
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De la figura 5 y tabla 16 se aprecian los resultados generales de los niveles  

motivación inspiracional  en instituciones educativas del distrito de Carabayllo, 

apreciándose que el 16% perciben que el nivel es deficiente en cuanto al nivel de 

motivación inspiracional, mientras que el 39% percibe que el nivel  es regular y el 

45% percibe que el nivel  de motivación inspiracional  en instituciones educativas 

del distrito de Carabayllo  es eficiente. 

 

De los resultados en conjunto se tiene que el nivel del uso de motivación 

inspiracional  en instituciones educativas del distrito de Carabayllo es eficiente. 

 

Tabla 17 

Niveles de frecuencia  de consideración individual  en instituciones educativas 

del distrito de Carabayllo   

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Deficiente 19 19.0 19.0 19.0 

Regular 46 46.0 46.0 65.0 

Eficiente 35 35.0 35.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

 

Figura 5. Niveles de consideración individual en las instituciones educativas  
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De la figura 6 y tabla 17 se aprecian los resultados generales del nivel de 

consideración individual  en instituciones educativas del distrito de Carabayllo, 

apreciándose que el 19% perciben que el nivel es deficiente en cuanto al uso de 

consideración individual, mientras que el 46% percibe que el nivel  es regular y el 

35%  percibe que el nivel  de consideración individual  en instituciones educativas 

del distrito de Carabayllo  es eficiente. 

 

De los resultados en conjunto se tiene que el nivel de consideración 

individual en instituciones educativas del distrito de Carabayllo es regular. 

 

Tabla 18 

Niveles de Influencia idealizada  en instituciones educativas del distrito de 

Carabayllo  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Deficiente 16 16.0 16.0 16.0 

Regular 43 43.0 43.0 59.0 

Eficiente 41 41.0 41.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 6. Niveles del influencia idealizada  en instituciones educativas  
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De la figura 7 y tabla 18 se aprecian los resultados generales del uso de 

influencia idealizada  en instituciones educativas del distrito de Carabayllo las, 

apreciándose que el 16% perciben que el nivel es deficiente en cuanto al nivel de 

influencia idealizada, mientras que el 43% percibe que el nivel  es regular y el 41% 

percibe que el nivel influencia idealizada en instituciones educativas del distrito de 

Carabayllo es eficiente. 

 

De los resultados en conjunto se tiene que el nivel del uso de influencia 

idealizada  en instituciones educativas del distrito de Carabayllo  es eficiente. 

 

Tabla 19 

Niveles de clima laboral en instituciones educativas del distrito de Carabayllo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Deficiente 6 6.0 6.0 6.0 

Regular 67 67.0 67.0 73.0 

Eficiente 27 27.0 27.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

Figura 7. Niveles de clima laboral en instituciones educativas del distrito de 

Carabayllo 
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De la figura 8 y tabla 19 se aprecian los resultados generales en el clima 

laboral en instituciones educativas de Carabayllo, apreciándose que el 6% perciben 

que el nivel es deficiente en cuanto al clima laboral, mientras que el 67% percibe 

que el nivel de uso es regular y el 27% percibe que el clima laboral en instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo es eficiente. 

 

De los resultados en conjunto se tiene que el nivel de clima laboral en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo es regular. 

 

3.2 Pruebas de hipótesis 

 

Resultados previos al análisis de los datos 

En cuanto a los resultados obtenidos a partir del cuestionario con escala ordinal se 

asumirá prueba no paramétrica que muestra la dependencia entre la variable 

independiente  frente a la variable dependiente posteriores a la prueba de hipótesis 

se basaran a la prueba de regresión logística, ya que los datos para el 

modelamiento son de carácter cualitativo ordinal, orientando al modelo de regresión 

logística ordinal, para el efecto asumiremos el reporte del SPSS. 

 

Tabla 20 

Determinación del ajuste de los datos para el modelo de liderazgo 

transformacional influyen en el clima laboral en instituciones educativas del distrito 

de Carabayllo, 2018 

 Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 45.540    

Final 18.293 27.247 2 0.000 

Función de enlace: Logit. 

 

En cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los 

siguientes resultados donde los datos obtenidos estarían explicando la influencia  

del liderazgo transformacional en el clima laboral en instituciones educativas del 

distrito de Carabayllo, así mismo se tiene al valor del Chi cuadrado es de 27.247 y 

p_valor (valor de la significación) es igual a 0.000 frente a la significación estadística 
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α igual a 0.05 (p_valor < α ), significa rechazo de la hipótesis nula, los datos de la 

variable no son independientes, implica la dependencia de una variable sobre la 

otra. 

 

Tabla 21 

Determinación de las variables para el modelo de regresión logística ordinal 

 

 

Así mismo se muestran los resultados de la bondad de ajuste de la variable 

el cual no se rechaza la hipótesis nula; por lo que con los datos de la variable es 

posible mostrar la dependencia gracias a las variables y el modelo presentado 

estaría dado por el valor estadística de p_valor 0.133 frente al α igual 0.05. Por 

tanto, el modelo y los resultados están explicando la dependencia de una variable 

sobre la otra. 

 

Tabla 22 

Presentación de los coeficientes del liderazgo transformacional en el clima laboral 

en instituciones educativas del distrito de Carabayllo 

 Estimación 
Error 

estándar 
Wald gl Sig. 

Intervalo de confianza al 
95% 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral 
[N_clima lab = 1] -4.977 .678 53.950 1 .000 -6.305 -3.649 

[N_clima lab = 2] -.417 .366 1.295 1 .255 -1.135 .301 

Ubicación 

[N_lid trans=1] -3.421 .847 16.333 1 .000 -5.080 -1.762 

[N_lid trans=2] -2.160 .519 17.311 1 .000 -3.177 -1.142 

[N_lid trans=3] 0a . . 0 . . . 

Función de enlace: Logit. 
a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 

 

Se observó que la variable independientes analizada (liderazgo 

transformacional) inciden significativamente en el clima laboral, siendo significativa 

para el nivel 1 (Deficiente) con el valores p igual a 0,000<0,05, por lo tanto el 

 Chi-cuadrado Gl Sig. 

Pearson 4.032 2 .133 

Desvianza 3.353 2 .187 

Función de enlace: Logit. 



59 

liderazgo transformacional incide significativamente en el clima laboral de las 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo. 

 

Cuando se vio la ubicación de la significancia, la variable liderazgo 

transformacional se observó que hubieron dos niveles significativos: 1 (Deficiente) 

y 2 (Regular) con valores de significación menores al nivel propuesto: p=0,000<0,05 

y p=0,000<0,05 respectivamente. Esto quiere decir que la variable liderazgo 

transformacional incide en sus niveles Deficiente y Regular incidiendo en el nivel 

Deficiente del clima laboral respectivamente. En términos de probabilidades ((εβ) x 

100, donde ε = 2,71828 y = es la estimación de cada nivel significativo de las 

variables), en base a la estimación de la tabla anterior,  se tiene que la mayor 

incidencia se evidencia en el nivel deficiente del clima laboral con un 0.689% 

(2,71828(-4.977) x 100).  

 

Con respecto al aporte predictivo de la incidencia, se tuvo que los niveles 

Deficiente y Regular de la variable liderazgo transformacional aportaron con 

3.268% (2,71828(-3.421) x 100) y 11.532% (2,71828(-2.160) x 100) 

respectivamente. Lo que confirma finalmente que el mejor predictor de la variable 

independiente fue el nivel central, teniendo la máxima incidencia en el nivel 

deficiente de la variable clima laboral con un 0.689% de incidencia. 

 

Prueba de hipótesis general 

Ho: El liderazgo transformacional no incide en el clima laboral en instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo, 2018 

H1: El liderazgo transformacional incide en el clima laboral en instituciones educativas 

del distrito de Carabayllo ,2018 

Tabla 23 

Pseudo coeficiente de determinación de las variables. 

 

 

Función de enlace: Logit.  

 Cox y Snell Nagelkerke McFadden 

resultado .239 .272 .172 
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En cuanto de la Pseudo R-cuadrado, lo que se estarían presentando es la 

incidencia  porcentual del liderazgo transformacional en el clima laboral en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo el cual se tiene al coeficiente de 

Nagalkerke, implicando que la variabilidad del clima laboral depende el 27.2% del 

nivel del liderazgo transformacional en instituciones educativas del distrito de 

Carabayllo, tal como se observa en la curva COR que determina el punto de corte 

en el que alcanza la sensibilidad y especificidad más alta. 

 

Figura 8. Representación del área COR como incidencia del liderazgo 

transformacional en el clima laboral 

Resultado específico 1 

Determinación del ajuste de los datos para la influencia idealizada incide en el 

clima laboral en instituciones educativas del distrito de Carabayllo, 2018 

Información de ajuste de los modelos 

Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 45.520    

Final 17.003 28.518 2 .000 

Función de enlace: Logit. 
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En cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los 

siguientes resultados donde los datos obtenidos estarían explicando la influencia  

de la influencia idealizada  en el clima laboral en instituciones educativas del distrito 

de Carabayllo, así mismo se tiene al valor del chi cuadrado es de 28.518 y p_valor 

(valor de la significación) es igual a 0.000 frente a la significación estadística α igual 

a 0.05 (p_valor < α) significa rechazo de la hipótesis nula los datos de la variable 

no son independientes, implica la dependencia de una variable sobre la otra. 

 

Tabla 24 

Determinación de las variables para el modelo de regresión logística ordinal 

 Chi-cuadrado Gl Sig. 

Pearson 4.032 2 .133 

Desvianza 3.353 2 .187 

Función de enlace: Logit. 

 

Así mismo se muestran los resultados de la bondad de ajuste de la variable 

el cual no se rechaza la hipótesis nula; por lo que con los datos de la variable es 

posible mostrar la dependencia gracias a las variables y el modelo presentado 

estaría dado por el valor estadística de p_valor 0.133 frente al α igual 0.05. Por 

tanto, el modelo y los resultados están explicando la dependencia de una variable 

sobre la otra. 

 

Prueba de hipótesis especifica 1 

Ho: La influencia idealizada no incide en el clima laboral en instituciones educativas 

del distrito de Carabayllo. 2018 

 

H1: La influencia idealizada incide en el clima laboral en instituciones educativas del 

distrito de Carabayllo .2018 
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Tabla 25 

Pseudo coeficiente de determinación de las variables. 

 

 

Función de enlace: Logit.  

 

En cuanto de la Pseudo R-cuadrado, lo que se estarían presentando es la 

dependencia porcentual de influencia idealizada en el clima laboral en instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo el cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke 

implicando que la variabilidad del clima laboral depende el 28.5% del nivel del 

liderazgo transformacional en instituciones educativas del distrito de Carabayllo. 

  

Área 0.748 

Figura 9. Representación del área COR como incidencia la influencia idealizada  

en el clima laboral 

 

 Cox y Snell Nagelkerke McFadden 

resultado .248 .285 .140 
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En cuanto al resultado de la curva COR, se tiene el área que representa la 

capacidad de clasificación de un 74.8% representando un nivel moderado de 

implicancia del liderazgo transformacional influyen en el clima laboral en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo. 2018. 

 

Resultado específico 2 

Determinación del ajuste de los datos para la motivación inspiracional  incide en 

el clima laboral. 

Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 49.953    

Final 17.157 32.796 2 .000 

Función de enlace: Logit. 

 

En cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los 

siguientes resultados donde los datos obtenidos estarían explicando la incidencia  

de la motivación inspiracional  en el clima laboral en instituciones educativas del 

distrito de Carabayllo, así mismo se tiene al valor del Chi cuadrado es de 32.796 y 

p_valor (valor de la significación) es igual a 0.000 frente a la significación estadística 

α igual a 0.05 (p_valor < α ), significa rechazo de la hipótesis nula, los datos de la 

variable no son independientes implica la dependencia de una variable sobre la 

otra. 

 

Tabla 26 

Determinación de las variables para el modelo de regresión logística ordinal 

 Chi-cuadrado Gl Sig. 

Pearson .733 2 .693 

Desvianza 1.296 2 .523 

Función de enlace: Logit. 

 

Así mismo se muestran los resultados de la bondad de ajuste de la variable 

el cual no se rechaza la hipótesis nula; por lo que con los datos de la variable es 

posible mostrar la dependencia gracias a las variables y el modelo presentado 

estaría dado por el valor estadística de p_valor 0.693 frente al α igual 0.05. Por 



64 

tanto, el modelo y los resultados están explicando la dependencia de una variable 

sobre la otra. 

 

Prueba de hipótesis especifica 2 

Ho: La motivación inspiracional no incide en el clima laboral en instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo, 2018 

 

H1: La motivación inspiracional del incide en el clima laboral en instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo ,2018 

 

Tabla 27 

Pseudo coeficiente de determinación de las variables 

 

 

 

Función de enlace: Logit.   

 

En cuanto de la Pseudo R-cuadrado, lo que se estarían presentando es la 

dependencia porcentual de la motivación inspiracional en el clima laboral en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo el cual se tiene al coeficiente de 

Nagalkerke, implicando que la variabilidad del clima laboral depende el 32.7% del 

nivel del liderazgo transformacional en instituciones educativas del distrito de 

Carabayllo. 

 

En cuanto al resultado de la curva COR, se tiene el área que representa la 

capacidad de clasificación de un 74.8% representando un nivel moderado de 

implicancia del liderazgo transformacional influyen en el clima laboral en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo. 2018 

 

 Cox y Snell Nagelkerke McFadden 

resultado .280 .327 .158 
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Área 0.822 

Figura 10. Representación del área COR como incidencia de la motivación 

inspiracional en el clima laboral 

Resultado específico 3 

Determinación del ajuste de los datos para la estimulación intelectual incide en el 

clima laboral en instituciones educativas del distrito de Carabayllo 

 

 

 

En cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los 

siguientes resultados donde los datos obtenidos estarían explicando la incidencia  

de la estimulación intelectual  en el clima laboral en instituciones educativas del 

distrito de Carabayllo, así mismo se tiene al valor del Chi cuadrado es de 40.479 y 

Información de ajuste de los modelos 

Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 56.505    

Final 16.026 40.479 2 .000 

Función de enlace: Logit. 
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p_valor (valor de la significación) es igual a 0.000 frente a la significación estadística 

α igual a 0.05 (p_valor < α ), significa rechazo de la hipótesis nula, los datos de la 

variable no son independientes, implica la dependencia de una variable sobre la 

otra. 

 

Tabla 28 

Determinación de las variables para el modelo de regresión logística ordinal 

Bondad de ajuste 

 Chi-cuadrado Gl Sig. 

Pearson 1.758 2 .415 

Desvianza 2.641 2 .267 

Función de enlace: Logit. 

Así mismo se muestran los resultados de la bondad de ajuste de la variable 

el cual no se rechaza la hipótesis nula; por lo que con los datos de la variable es 

posible mostrar la dependencia gracias a las variables y el modelo presentado 

estaría dado por el valor estadística de p_valor 0.415 frente al α igual 0.05. Por 

tanto, el modelo y los resultados están explicando la dependencia de una variable 

sobre la otra. 

Prueba de hipótesis especifica 3 

Ho: La estimulación intelectual no incide en el clima laboral en instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo, 2018 

H1: La estimulación intelectual  incide en el clima laboral en instituciones educativas 

del distrito de Carabayllo ,2018 

 

Tabla 29 

Pseudo coeficiente de determinación de las variables. 

 

 

Función de enlace: Logit.  

En cuanto de la Pseudo R-cuadrado, lo que se estarían presentando es la 

dependencia porcentual de la estimulación intelectual en el clima laboral en 

 Cox y Snell Nagelkerke McFadden 

resultado .333 .404 .198 
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instituciones educativas del distrito de Carabayllo el cual se tiene al coeficiente de 

Nagalkerke, implicando que la variabilidad del clima laboral depende el 40.4% del 

nivel del liderazgo transformacional en instituciones educativas del distrito de 

Carabayllo. 

 

Área 0.834 

Figura 11. Representación del área COR como incidencia de la estimulación 

intelectual   en el clima laboral 

En cuanto al resultado de la curva COR, se tiene el área que representa la 

capacidad de clasificación de un 74.8% representando un nivel moderado de 

implicancia del liderazgo transformacional influyen en el clima laboral en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo. 2018 
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Resultado específico 4 

Determinación del ajuste de los datos para la consideración individual del liderazgo 

transformacional influyen en el clima laboral en instituciones educativas del distrito 

de Carabayllo, 2018 

Información de ajuste de los modelos 

Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 45.520    

Final 17.003 38.318 2 .000 

Función de enlace: Logit. 

 

En cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los 

siguientes resultados donde los datos obtenidos estarían explicando la influencia  

de la consideración individual en el clima laboral en instituciones educativas del 

distrito de Carabayllo, así mismo se tiene al valor del Chi cuadrado es de 38.318 y 

p_valor (valor de la significación) es igual a 0.000 frente a la significación estadística 

α igual a 0.05 (p_valor < α ), significa rechazo de la hipótesis nula, los datos de la 

variable no son independientes implica la dependencia de 3 

 

Tabla 30 

Determinación de las variables para el modelo de regresión logística ordinal 

Bondad de ajuste 

 Chi-cuadrado Gl Sig. 

Pearson .667 2 .716 

Desvianza 1.198 2 .549 

Función de enlace: Logit. 

 

Así mismo se muestran los resultados de la bondad de ajuste de la variable 

el cual no se rechaza la hipótesis nula; por lo que con los datos de la variable es 

posible mostrar la dependencia gracias a las variables y el modelo presentado 

estaría dado por el valor estadística de p_valor 0.716 frente al α igual 0.05. Por 

tanto, el modelo y los resultados están explicando la dependencia de una variable 

sobre la otra. 
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Prueba de hipótesis especifica 4 

Ho: La consideración individual no incide en el clima laboral en instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo, 2018 

H1: La consideración individual incide en el clima laboral en instituciones educativas 

del distrito de Carabayllo ,2018 

 

Tabla 31 

Pseudo coeficiente de determinación de las variables. 

 

 

Función de enlace: Logit.  

 

En cuanto de la Pseudo R-cuadrado, lo que se estarían presentando es la 

dependencia porcentual de la consideración individual en el clima laboral en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo el cual se tiene al coeficiente de 

Nagalkerke, implicando que la variabilidad del clima laboral depende el 38.3% del 

nivel del liderazgo transformacional en instituciones educativas del distrito de 

Carabayllo. 

  

 Cox y Snell Nagelkerke McFadden 

resultado .248 .383 .140 
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Área 0.798 

Figura 12. Representación del área COR como incidencia de la consideración 

individualizada  en el clima laboral 

En cuanto al resultado de la curva COR, se tiene el área que representa la 

capacidad de clasificación de un 74.8% representando un nivel moderado de 

implicancia del liderazgo transformacional influyen en el clima laboral en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo, 2018 

. 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

IV. Discusión 
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IV. Discusión 

La variable liderazgo transformacional tiene muchas definiciones, pero en esta 

investigación nos hemos posicionado de las descripciones de Bass (1994) que es 

la relación líder- seguidor, donde los seguidores en una institución educativa lo 

conforman principalmente los docentes  y el líder, que en este caso es el director 

logra una transformación para alcanzar una meta en común, realizando esfuerzos 

mayores que permita superar situaciones no deseables; esta meta es precisamente 

lograr que la escuela en conjunto cumpla con los objetivos institucionales y  

nacionales.  

 

A la luz de los resultados se puede señalar que los promedios obtenidos para 

cada una de las dimensiones del liderazgo transformacional como son influencia 

idealizada, motivación inspiracional, estimulación intelectual y consideración 

individualizada, que contempla el test de Bass y Avolio (2000) tienen valores  muy 

similares, es decir la percepción de los docentes es que sus directores tienen 

características del líder transformacional. Los hallazgos encontrados revelan que 

en promedio el liderazgo transformacional del directivo, visto a través de la 

percepción de los docentes alcanza un valor de 3.20, considerando las tres 

instituciones educativas estudiadas,  predominando ligeramente el atributo de 

motivación inspiracional, con una media de 3,33, siendo el máximo valor 5. Los 

docentes de las instituciones analizadas perciben  que sus directores los motiva y 

produce en ellos inspiración y que los toman en cuenta como equipo de trabajo que 

los  encamina para el logro de las metas institucionales con optimismo y 

entusiasmo.  

 

Nuestros resultados son coincidentes con lo señalado por Martínez (2014), 

donde evaluando el liderazgo transformacional del director en una institución 

pública de la UGEL 07, a través de sus docentes, con la encuentra mencionada, 

obtienen una media de 4,0 para motivación inspiracional. Sin embargo, si 

analizamos nuestros resultados con lo señalado por Castro-Silva (2015) 

encontramos diferencias, dado que el mayor promedio obtenido fue para las 

dimensiones estimulación intelectual y consideración individualizada, con un 
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promedio de 3,65 para ambos atributos.  Igualmente, nuestros resultados también 

son  coincidentes con lo reportado por  Maureira y Rojas (2013) quienes 

encontraron en los docentes del nivel de estudios básicos español que imparten la 

disciplina de lenguaje y comunicación para el cuarto año medio en cinco 

establecimientos escolares, un liderazgo transformacional, destacando la 

dimensión estimulación intelectual, donde el 75% de sus estudiantes observaron 

en sus docentes esta cualidad. 

 

En nuestros resultados, la segunda dimensión con un promedio alto, 3.20 le 

corresponde a estimulación intelectual, lo que significa que los  docentes de las tres 

instituciones estudiadas perciben en sus directores atributos  que promocionan la 

creatividad para afrontar las tareas y que arriesga para encontrar otras opciones 

que le permita solucionar dificultades o retos que se presente en la institución. Estos 

hallazgos son coincidente con lo reportado por Gonzales et al (2013), donde 

aplicando la misma encuesta a docentes de la facultad de arquitectura y diseño de 

la Universidad de Zulia encontró liderazgo transformacional de sus docentes, 

siendo la dimensión más apreciada estimulación intelectual llegando a alcanzar una 

media aritmética de 4.28,obviamente mucho mayor al valor encontrado en nuestra 

investigación, dado que este atributo es requerido en dicha facultad por estar ligado 

al carácter de innovación. 

 

La segunda variable abordada en nuestro estudio es el clima laboral 

indudablemente tiene influencia en el ejercicio de la actividad docente tanto en el 

aula como en la institución, que afecta los resultados de aprendizaje de sus 

estudiantes En nuestra investigación la media aritmética obtenida para clima 

laboral, bajo la percepción de los docentes de las tres instituciones educativas es 

0,3, lo que significa que aprecian un clima laboral medianamente favorable; siendo 

el  menor promedio para la dimensión autorrealización. Esto significa que los 

docentes perciben que medianamente el medio laboral le permite favorecer su 

desarrollo personal y profesional. 

 

Nuestros resultados coinciden con lo señalado por Albañil-Ordinola (2015), 

quien  realizó el estudio de clima laboral en una institución educativa en Piura 
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encontrando que sus docentes perciben un clima laboral, no del todo satisfactorio, 

que va de regular, esto por considerar que algunas dimensiones del clima laboral 

como es el reconocimiento de su labor, parte de la  dimensión  autorrealización le 

es muy poco favorable. 

 

La problemática del clima laboral, no es ajeno al espacio internacional, pues 

semejantes resultados fueron reportados por Polanco (2014 ), quien estudio a una 

institución tecnológica mexicana, donde los docentes encuestados expresaban su 

ligera satisfacción con su clima laboral, debido a la dificultad del  manejo de las 

relaciones humanas entre los integrantes de la institución y que la implementación 

de acciones de mejora pudieran  favorecer un clima laboral positivo y por tanto en 

la calidad de la educación.  

 

Luego de discutir las variables estudiadas, debemos enfatizar que el 

propósito principal de nuestra investigación es el liderazgo transformacional, 

considerando su incidencia, influencia o asociación con el clima laboral en tres 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo. El coeficiente de contingencia 

(CC) o también denominado coeficiente de Pawlik ha permitido descubrir el grado 

de relación existente entre las .variables analizadas, cuya información fue obtenida 

por el Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ Forma 5X Corta) de B. Bass y 

B. Avolio (1994) y la escala SPC (Palma, 20014). El liderazgo transformacional  

tiene influencia en el clima laboral, el grado de asociación de estas variables es 

59%. Es decir podemos deducir que la explicación del nivel del clima laboral está 

influenciado por el liderazgo transformacional, se esperaría que en una institución 

con un valor alto de lderazgo, su clima laboral sería muy favorables. Sin embargo 

debemos recordar que los factores  del clima laboral incluyen otros, tal como lo 

define Rivera (2000). 

 

Nuestros resultados  nos permiten establecer que existe una asociación de 

influencia, que va de moderado a fuerte para las dos variables, como son liderazgo 

transformacional y clima laboral. Estos hallazgos son  coincidente con lo indicado 

por Serrano y Portalanza (2014), quienes estudiaron la influencia entre el liderazgo 

y el clima organizacional, señalando que las habilidades del liderazgo son 
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necesarias para instaurar ambientes de trabajo  motivantes que les permita a sus 

trabajadores crecer y desarrollarse, pues el líder transformacional tiene la 

capacidad para crear ambientes innovadores que motiven a sus seguidores. Es 

decir que el líder promueve la calidad del clima laboral debido  a su capacidad para 

formar en la organización oportunidades que les permita a sus  miembros el 

cumplimiento de sus metas y también la satisfacción y el compromiso de sus 

trabajadores. En nuestro caso, los resultados apuntan a una incidencia del 

liderazgo transformacional en el clima laboral y esto implica que la influencia es del 

30%, es decir la variabilidad del clima obedece al liderazgo que corresponde a 

menos de un tercio. 

 

En los resultado de nuestra investigación, también se observa coincidencia 

con lo publicado por Talavera y Alemán (2017), quienes investigaron la relación 

entre las variables de liderazgo y compromiso organizacional en base a un análisis 

de los datos obtenidos  de un centro educativo de Huaura encontrando que según 

el coeficiente de correlación de Spearman existe una asociación fuerte con un valor 

de 0,872 a un p-valor = 0,000 <  0,05 

 

Igualmente nuestro estudio es coincidente con el trabajo de López y Vargas 

(2014), quienes afirman que existe influencia directa y significativa entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño docente en las instituciones educativas de 

Cajamarquilla del distrito de Lurigancho. 

 

Coincidentemente, Chávez, Mallqui y Ramírez (2013) reportó que existe 

influencia significativa entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral 

de las instituciones educativas de la UGEL 07, desde la percepción del docente. Es 

decir nuestros resultados son coherentes con estos autores; sin embargo nuestra 

variable clima laboral no sólo incluye a la satisfacción laboral, sino también 

autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones 

laborales que tienen una asociación positiva con el liderazgo transformacional, que 

contribuye con su variabilidad. 

Cuando analizamos la influencia de las dimensiones  del liderazgo 

transformacional en el clima laboral, observamos que la más fuerte incidencia se 



76 

observa con la estimulación intelectual pues el valor del coeficiente de Nagelkerke 

es de 38,3% nos induce a explicar que la característica del liderazgo 

transformacional puede desarrollar una inquietud que estimule el desempeño  en 

las  potencialidades de los seguidores. Sin embargo las dimensiones influencia 

idealizada y consideración individual presentan los menores valores de variabilidad 

en el clima laboral, lo que significa que a pesar que el líder proporciona nuevas 

ideas y enfoques a sus seguidores existe una moderada incidencia en el clima 

laboral de su institución educativa. . 
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Conclusiones 

De los resultados podemos concluir que: 

Primera:  El liderazgo transformacional incide en el clima laboral en instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo, así mismo se tiene al valor del Chi 

cuadrado es de 27.247 y p_valor (valor de la significación) es igual a 

0.000 frente a la significación estadística α igual a 0.05 (p_valor < α), 

significa rechazo de la hipótesis nula, los datos de la variable no son 

independientes, existe la dependencia de una variable sobre la otra. La 

incidencia  porcentual del liderazgo transformacional en el clima laboral 

en instituciones educativas del distrito de Carabayllo se mide con el 

coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad del clima 

laboral depende el 27.2% del nivel del liderazgo transformacional en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo. 

 

Segunda: La influencia de la influencia idealizada incide en el clima laboral en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo, así mismo se tiene al 

valor del chi cuadrado es de 28.518 y p_valor (valor de la significación) es 

igual a 0.000 frente a la significación estadística α igual a 0.05 (p_valor < 

α) significa rechazo de la hipótesis nula los datos de la variable no son 

independientes, existe  la dependencia de una variable sobre la otra. La 

dependencia porcentual de influencia idealizada en el clima laboral en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo el cual se tiene al 

coeficiente de Nagalkerke implicando que la variabilidad del clima laboral 

depende el 28.5% del nivel del liderazgo transformacional en instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo. 

 

Tercera: La incidencia  de la motivación inspiracional  en el clima laboral en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo, así mismo se tiene al 

valor del Chi cuadrado es de 32.796 y p_valor (valor de la significación) es 

igual a 0.000 frente a la significación estadística α igual a 0.05 (p_valor < 

α), significa rechazo de la hipótesis nula, los datos de la variable no son 
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independientes, existe la dependencia de una variable sobre la otra. La 

dependencia porcentual de la estimulación intelectual en el clima laboral 

en instituciones educativas del distrito de Carabayllo el cual se tiene al 

coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad del clima laboral 

depende el 32% del nivel del liderazgo transformacional en instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo. 

 

Cuarta: La incidencia  de la estimulación intelectual  en el clima laboral en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo, así mismo se tiene al 

valor del Chi cuadrado es de 40.479 y p_valor (valor de la significación) es 

igual a 0.000 frente a la significación estadística α igual a 0.05 (p_valor < 

α), significa rechazo de la hipótesis nula, los datos de la variable no son 

independientes, existe la dependencia de una variable sobre la otra. La 

dependencia porcentual de la estimulación intelectual en el clima laboral 

en instituciones educativas del distrito de Carabayllo el cual se tiene al 

coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad del clima laboral 

depende el 40.4% del nivel del liderazgo transformacional en instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo. 

 

Quinta: La influencia  de la consideración individual en el clima laboral en 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo, así mismo se tiene al 

valor del Chi cuadrado es de 28.518 y p_valor (valor de la significación) es 

igual a 0.000 frente a la significación estadística α igual a 0.05 (p_valor < 

α), significa rechazo de la hipótesis nula, los datos de la variable no son 

independientes, existe la dependencia de una variable sobre la otra. La 

dependencia porcentual de la consideración individual en el clima laboral 

en instituciones educativas del distrito de Carabayllo el cual se tiene al 

coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad del clima laboral 

depende el 28.5% del nivel del liderazgo transformacional en instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo. 
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VI. Recomendaciones 

 

A partir de las conclusiones alcanzadas por la presente investigación, es necesario 

tomar en cuenta algunas recomendaciones que son necesarias su implementación 

para mejorar la calidad del al menos del liderazgo transformacional y del clima 

laboral: 

 

Primera. Es necesario desarrollar programas de capacitación en liderazgo 

transformacional y clima laboral dirigido principalmente a los  directores de 

las instituciones educativas. 

 

Segunda: Los directores de las instituciones educativas deben  mostrar cualidades 

excepcionales que sean modelo para que  la influencia en su institución 

sea idealizada por los maestros y estudiantes. 

 

Tercera. Los directores deben actuar  con las más altas cualidades humanas de 

manera que sean motivación  inspiracional para sus seguidores  

 

Cuarta. Los directores deben  conocer las potencialidades de sus maestros, que 

refuercen el desempeño y la inquietud por la capacitación en las 

debilidades, de manera que  sea un estimulador intelectual 

 

Quinta: Los directivos deben  atender a sus maestros y alumnado, en base a la 

consideración individualizada, estableciendo  en la comunidad escolar  una 

comunicación fluida y de manera horizontal que posibilite la participación 

de todos en la solución de dificultades y conflictos. 

. 
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Anexo 1 Artículo científico 

Influencia del liderazgo transformacional en el clima laboral en Instituciones 

Educativas de Carabayllo, 2018 

 

Sarita Katherine Paredes Urrunaga 

Universidad César Vallejo 

 

Resumen 

La presente investigación tuvo como propósito analizar la existencia de la incidencia 

de del liderazgo transformacional y el clima laboral en tres Instituciones Educativas 

del distrito de Carabayllo. 

La muestra intencional estuvo conformada por cien docentes, a  quienes se le 

aplicaron dos cuestionarios: el MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) de Bass 

y Avolio (1994) para evaluar su percepción con respecto al liderazgo 

transformacional del director de su institución y la  Escala del Clima Laboral de 

Sonia Palma Carrillo CL- SP (2004). 

Los resultados encontrados sostienen la influencia del liderazgo 

transformacional en el clima laboral en las instituciones educativas del distrito de 

Carabayllo,  implicando que la variabilidad del clima laboral depende del 30% del 

liderazgo transformacional. 

Palabras claves: Liderazgo transformacional, Clima laboral, instituciones 

educativas 

Abstract 

 

The purpose of this research was to analyze the existence of the incidence of 

transformational leadership and the work climate in three educational institutions in 

the district of Carabayllo. 

The intentional sample consisted of one hundred teachers, to whom two 

questionnaires were applied: the MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) of 

Bass and Avolio (1994) to evaluate their perception with respect to the 
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transformational leadership of the director of their institution and the Climate Scale 

Labor of Sonia Palma Carrillo CL- SP (2004). 

 

The results found support the influence of transformational leadership in the 

work climate in the educational institutions of the Carabayllo district, implying that 

the variability of the work climate depends on 30% of the transformational 

leadership. 

Keywords: Transformational leadership, work climate, educational institutions 

 

Introducción 

Uno de los problemas  más serios del Perú es la educación, tomando como uno de 

los indicadores los resultados de PISA 2015 publicados por la Organización para la 

Cooperación y el Desarrollo Económico OECD (2018) que señala que en el Perú, 

si bien es cierto existe un ligero incremento de logros de aprendizaje en sus 

estudiantes de secundaria (15 a 17 años), con respecto al reporte del 2013, donde 

nuestros país ocupaba los últimos lugares,  aún existen dificultades en el desarrollo 

de capacidades y habilidades para las ciencias, matemáticas y lectura. Los 

resultados revelan que las medias de los puntajes de las pruebas de ciencias, 

lectura y matemáticas han alcanzado 397, 398 y 387 puntos, ubicándonos a seis 

puestos del último lugar.  

 

Existe consenso general que el entorno de aprendizaje influye sobre los 

resultados de aprendizaje (OECD ,2016) y entre los principales factores incluye el 

clima escolar, clima organizacional, involucramiento de padres y liderazgo. De allí 

que  nuestra investigación ha centrado la atención en dos variables como son 

liderazgo transformacional y clima laboral, que están comprometidas en el logro de 

los aprendizajes, siendo el liderazgo transformacional el que logra en sus 

seguidores desarrollar un desempeño comprometido con el éxito de la institución; 

delega funciones, ofrece apoyo, da confianza, estimula la creatividad, provoca 

reflexión para el cambio de prácticas más beneficiosas para la comunidad escolar, 

fomenta la colaboración, con identificación de los logros.  
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La variable  clima Laboral ha sido  descrito  como la percepción/ opinión con 

respecto a las condiciones y medio laboral, que permite diagnosticarlo y prever su 

cambio para mejorar sus servicios o productos de la organización.  

Antecedentes del problema 

 

En las últimas décadas las investigaciones de los factores  comprometidos en el 

desarrollo de los logros de aprendizaje se han centrado en el liderazgo, clima 

laboral, estrategias de enseñanza – aprendizaje, entre otras variables. En este 

contexto los aportes apuntan a identificar  los aspectos fundamentales que permitan 

brindar una aproximación de las relaciones potenciales entre las variables 

mencionadas. Así Rodríguez, Pedraja y Ganga (2017)  realizaron  estudio 

exploratorio desde Chile, cuyo objetivo fue determinar la relación de los estilos de 

liderazgo y el desempeño  de  los equipos de trabajo. La muestra estuvo 

conformada por 38 equipos de dirección intermedia de organizaciones del norte de 

Chile, a quienes se le aplicaron dos cuestionarios para medir los estilos de liderazgo 

y la estimación de la organización, curos resultados permiten  concluir que los 

estilos de liderazgo explican el 58,2% de la varianza del desempeño de los equipos 

directivos y el liderazgo transformacional tiene un impacto significativo y positivo en 

el desempeño de los equipos directivos. 

De la misma manera Hermosilla, Silva da Costa y Paez (2016) determinan la 

relación de las variables que tienen influencia en el liderazgo transformacional., 

trabajando con  47 directivos y 107 subordinados en tres localidades del norte de  

España., llegando a concluir que el liderazgo transformacional está relacionado a 

la efectividad, satisfacción y motivación.  Por otro lado, Jiménez, C. (2014)  identificó 

a relación entre el liderazgo transformacional de los directores, la motivación hacia 

el trabajo y el desempeño laboral en docentes de una universidad privada de la 

ciudad de Bogotá, encontrando que  no existe correlación entre la motivación hacia 

el trabajo, el liderazgo transformacional y el desempeño laboral docente, pero existe 

correlación entre la motivación interna y el desempeño laboral docente. Serrano y 

Portalanza (2014) identificó  que un líder eficaz es transformador  cuando influye 

en los trabajadores de manera que los motiva y permite un mejor desempeño, 



93 

llegando a ser una  organización exitosa. El líder transformador combina el 

cumplimiento de metas y las aspiraciones  de sus trabajadores.  

En nuestro país no ha sido ajeno el interés por reconocer el impacto que causa 

el liderazgo transformacional en diversas variables educativas Talavera y Alemán  

(2017) determinó la relación entre el liderazgo transformacional y el compromiso en 

dicha institución educativa, llegando a concluir que existe relación significativa y 

directa entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, así con 

cada tipo de compromiso, afectivo, continuo y normativo. Monteza-Palacios (2017) 

identificó  las dimensiones del liderazgo transformacional que predominan en los 

directores de las escuelas del nivel primario de Chiclayo., encontrando que el 77,3% 

presentan motivación inspiracional, influencia idealizada (71,3%), estimulación 

intelectual (70,7%) y consideración individualizada (62,7%). 

Asimismo, Castro-Silva, (2015) realizando una investigación en una institución 

educativa de Chiclayo  Villarreal del Distrito de Talara, encuentra que su directora 

cuenta con los atributos de liderazgo transformacional, su auto-percepción tiene el 

atributo de  influencia idealizada, motivación inspiracional y estimulación intelectual.  

Huillca (2015) determinó la relación que existe entre el liderazgo transformacional 

y el ejercicio profesional del docente a través de la opinión de los alumnos 

encontrando que existe una  fuerte correlación positiva entre el liderazgo 

transformacional del docente con su desempeño, igualmente con cada dimensión 

del desempeño como son el personal, pedagógico y social. 

 

Revisión de la literatura 

Los  enfoques iniciales sobre liderazgo se centran en las características innatas del 

ser humano, así se dice que el líder nace. Luego, vendría el enfoque de 

eventualidad del liderazgo, también llamado contingencia, en que diversos  factores 

del contexto y la personalidad del  propio líder indicaron que estos son los rasgos 

que permiten planear la relación líder-seguidor. Otros enfoques, se refieren a las 

formas de las decisiones, como el caso del líder autocrático o el líder democrático, 

participativo, o las cualidades personales  de consideración del grado de 

sensibilidad del líder, de la estructura o responsabilidad con sus seguidores. 
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García – Solarte  (2015) hace una  revisión de los enfoques de liderazgo que han 

desarrollado los modelos de liderazgo, así está el enfoque de los rasgos que 

identifica en las personas ciertas características que hacen posible su ejercicio de 

liderazgo; señalando que Fayol (1986) propone algunas características 

observables en los grandes jefes como aptitud física, inteligentes, capacidad 

intelectual, cualidades éticas, reflexivos, actuación con firmeza y derrochan 

energía. Las características señaladas anteriormente son complementarias al 

conocimiento de la organización, el ejercicio de la labor que le da experiencia, así 

como el dominio, la seguridad, firmeza y la energía que tiene frente a las tareas que 

emprenden. 

Bass (1994)  y Bass y Avolio (2000) enfoca el liderazgo como  la relación líder- 

seguidor, donde los seguidores en una institución educativa lo conforman 

principalmente los docentes  y el líder, que en este caso es el director logra una 

transformación para alcanzar una meta en común, realizando esfuerzos mayores 

que permita superar situaciones no deseables; esta meta es precisamente lograr 

que la escuela en conjunto cumpla con los objetivos institucionales y  nacionales.  

Palma (2000) describe que el Clima Laboral, como concepto percibido en una 

institución, por sus miembros, quienes opinan  sobre las características vinculado 

con el quehacer laboral, que permite tener un diagnóstico para implementar 

acciones preventivas y correctivas necesarias para promover la optimización o 

fortalecimiento del ambiente laboral que está ligado al logro 

Problema 

¿El Liderazgo Transformacional incide en el clima laboral  de las instituciones 

educativas del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018? 

 

Objetivo 

Indagar la incidencia de la influencia idealizada  en el clima laboral de las 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo, en el periodo 2018. 

Método 

La investigación tiene un enfoque cuantitativo, con diseño descriptivo – explicativo, 

transeccional, de carácter no  experimental, teniendo una población de 100 
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docentes de tres intituciones educativas del distrito de Carabayllo: 2037- Ciro 

Alegría, Santa Isabel y 8156 Peruano Alemán, siendo 48% masculinos y 52% 

femenino, a quienes se le aplicaron los cuestionarios Multiple Leadership 

Questionnarie (MLQ 5X corto) de Bass y Avolio (2000) y de clima laboral de Palma 

(2004) 

Resultados 

En  las figuras 1 y 2 se aprecian los resultados del nivel de liderazgo 

transformacional en las  instituciones educativa estudiadas se observa que el 15% 

de los docentes, perciben que el nivel es deficiente,  el 54% regular y el 31% 

eficiente; mientras que el clima laboral es percibido por los docentes como deficiente 

(6%),  regular (67%) y eficiente (27%). De los resultados en conjunto se tiene que el nivel 

de clima laboral en instituciones educativas del distrito de Carabayllo es regular. 

 

Figura 2. Niveles del liderazgo transformacional en instituciones educativas del distrito de 

Carabayllo. 
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Figura 2 Niveles de clima laboral en instituciones educativas del distrito de Carabayllo 

 

Cuando se analizan los datos a través del modelo de regresión logística ordinal para 

contrastar la hipótesis que el liderazgo transformacional incide en el clima laboral en las 

instituciones educativas del distrito de Carabayllo; así como la contrastación de las 

dimensiones de liderazgo transformacional como son influencia idealizada, estimulación 

intelectual, motivación inspiracional y consideración individual se observa la dependencia 

de las dos variables  y cuando se evalúa la dependencia  a través del coeficiente de 

Nagelkerke para explicar cuál es el  porcentaje de variabilidad de clima laboral que está 

implicado el  liderazgo transformacional se observa que va de 28.5% a 38.5%.  

Tabla 1. Determinación del ajuste de los datos para el modelo de liderazgo 

transformacional influyen en el clima laboral en instituciones educativas del distrito 

de Carabayllo, 2018 

 Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 45.540    

Final 18.293 27.247 2 0.000 

Función de enlace: Logit. 

 



97 

En la Tabla 1 se observa el Chi cuadrado (27.247) lo que significa una dependencia 

entre liderazgo transformacional y clima laboral y en la tabla 2 se aprecia el 

coeficiente de Nagelkerke que estima la implicancia del liderazgo en el clima 

laboral. Igualmente en la figura 3 se muestra la representación porcentual del  área 

que corresponde a la incidencia del liderazgo en el clima laboral. 

 

Tabla 2. Pseudo coeficiente de determinación de las variables. 

 

 

 

Función de enlace: Logit.  

 

Figura 3. Representación del área COR como incidencia del liderazgo 

transformacional en el clima laboral 

De los análisis se observa que existe una dependencia de las dimensiones del liderazgo 

transformacional en el clima laboral: influencia idealizada (28.5%, motivación inspiracional 

(32%), estimulación intelectual (38.3%) y consideración individual (28.5%). 

 Cox y Snell Nagelkerke McFadden 

resultado .239 .300 .172 
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Discusión 

 

Nuestros resultados son coincidentes con los  hallazgos indicados por 

Serrano y Portalanza (2014), quienes estudiaron la influencia entre el liderazgo y el 

clima organizacional, señalando que las habilidades del liderazgo son necesarias 

para instaurar ambientes de trabajo  motivantes que les permita a sus trabajadores 

crecer y desarrollarse, pues el líder transformacional tiene la capacidad para crear 

ambientes innovadores que motiven a sus seguidores. 

Igualmente  se observa coincidencia con lo publicado por Talavera y 

Alemán (2017), quienes investigaron la relación entre las variables de liderazgo y 

compromiso organizacional en base a un análisis de los datos obtenidos  de un 

centro educativo de Huaura encontrando que según el coeficiente de correlación 

de Spearman existe una asociación fuerte. 

Asimismo, el trabajo de López y Vargas (2014), quienes afirman que existe 

influencia directa y significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 

docente en las instituciones educativas de Cajamarquilla del distrito de Lurigancho. 

 

Coincidentemente, Chávez, Mallqui y Ramírez (2013) reportó que existe 

influencia significativa entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral 

de las instituciones educativas de la UGEL 07, desde la percepción del docente. Es 

decir nuestros resultados son coherentes con estos autores; sin embargo nuestra 

variable clima laboral no sólo incluye a la satisfacción laboral, sino también 

autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones 

laborales que tienen una asociación positiva con el liderazgo transformacional, que 

contribuye con su variabilidad. 

Cuando analizamos la influencia de las dimensiones  del liderazgo 

transformacional en el clima laboral, observamos que la más fuerte incidencia se 

observa con la estimulación intelectual pues el valor del coeficiente de Nagelkerke 

es de 38,3% nos induce a explicar que la característica del liderazgo 

transformacional puede desarrollar una inquietud que estimule el desempeño  en 

las  potencialidades de los seguidores. Sin embargo las dimensiones influencia 

idealizada y consideración individual presentan los menores valores de variabilidad 
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en el clima laboral, lo que significa que a pesar que el líder proporciona nuevas 

ideas y enfoques a sus seguidores existe una moderada incidencia en el clima 

laboral de su institución educativa.  
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Anexo 2.    .Instrumento de la medición de las variables 

2.1 cuestionario 
Liderazgo transformacional 

 
Estimado Docente: 
Buenos días: Estamos realizando una investigación para la mejor de la calidad 
educativa, por lo que agradezco de antemano su colaboración para evaluar a su 
director de acuerdo a los siguientes ítems. La encuesta es anónima. Ruego a usted 
responder todos los ítems. 
 
I.E………………………………………………………………………………………………
…………………………………………… 
 
Edad: …………………………….. Género: M  (  ),  F (   )…………... Condición: 
Nombrado (    ), Contratado  (…….). 
 
Instrucciones: Marque con una X el número que considere correcto con base a la 
siguiente escala.  

Nunca Rara vez A veces Frecuentemente Siempre 

1 2 3 4 5 

 

En relación al Director de su Institución: 

Descripción 1 2 3 4 5 

1. Acostumbra a evaluar críticamente creencias y supuestos, 
para ver si son los apropiados.  

     

2. Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas 
distintas.  

     

3. Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.       

4. Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de 
vista.  

     

5. Pregona la revisión de las propuestas antes de autorizarlas       

6. Nos estimula para repensar ideas que nunca han sido 
cuestionadas antes  

     

7. Me estimula para expresar mis ideas y opiniones       

8. Estimula el pensamiento no tradicional para terminar con los 
problemas tradicionales  

     

9. Estimula el dirigirse a los problemas usando el razonamiento 
y la evidencia, más que la opinión no fundamentada  

     

10. Brinda las facilidades para aplicar una nueva pedagogía 
actualizada. 

     

11. Dirige la atención hacia el futuro de modo optimista.       

12. Expresa confianza en que se alcanzarán las metas.       

13. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.       

14. Construye una visión motivante del futuro.       

15. Muestra determinación para alcanzar lo que se ha 
propuesto hacer  
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Descripción 1 2 3 4 5 

16. Estimula el darse cuenta de lo que es esencial considerar       

17. Centra mi atención sobre lo que hay que hacer para ser 
exitoso  

     

18. Provee continua estimulación       

19. Pone altos estándares       

20. visiona nuevas posibilidades excitantes       

21. Me trata como individuo y no sólo como miembro de un 
grupo.  

     

22. Considera que tengo necesidades, habilidades y 
aspiraciones que son únicas.  

     

23. Dedica tiempo a enseñar y orientar.       

24. Considera que cada persona tiene necesidades, habilidades 
y Aspiraciones 

     

Únicas. 
25. Escucha atentamente mis intereses  

     

26. Provee consejo útil para mi desarrollo       

27. Me enseña cómo identificar las necesidades y capacidades 
de otros  

     

28. Me da pautas para mi desarrollo personal       

29. Da atención especial a los miembros que parecen 
negligentes  

     

30. Al evaluar considera aspectos fundamentales de mi labor 
como docente.  

     

31. Me ayuda siempre que me esfuerce.       

32. Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella.       

33. Por el bienestar el grupo es capaz de ir más allá de sus 
intereses.  

     

34. Actúa de modo que se gana mi respeto.       

35. Se muestra confiable y seguro.       

36. Expresa sus valores y creencias más importantes.       

37. Considera importante tener un objetivo claro en lo que se 
hace.  

     

38. Toma en consideración las consecuencias morales y éticas 
en las decisiones adoptadas.  

     

39. Enfatiza la importancia de tener una misión compartida       

40. Mantiene la calma durante las situaciones de crisis       
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ANEXO  
2.2 Cuestionario Clima Laboral 

}Test. Escala de Opiniones (clima laboral C.L – S.P.C) 

Estimado docente:  

Estamos realizando una investigación cuyo objetivo es conocer la satisfacción laboral, por lo 

tanto te solicitamos leas detenidamente los enunciados y respondan según las instrucciones.  

A continuación se presenta una serie de opiniones vinculadas a la Institución  y a su actividad 

en la misma. Le agradecemos nos responda su opinión marcado con un aspa aquella 

alternativas que considera mejor su punto de vista. No hay preguntas buena ni mala. Recuerde 

que sus respuestas son confidenciales, así que conteste con plena libertad. Las alternativas 

son: 

1. Nunca 
2. Rara vez 
3. A veces 
4. Frecuentemente 
5. Siempre 

 

N.0 Descripción Nunca Poco Regular Mucho Siempre 

1. Existen oportunidades de progresar en la I.E.      

2. Se siente comprometido con el éxito en la I.E.      

3. 
Su director brinda apoyo para superar los obstáculos 

que se presentan.  
     

4. 
Se cuenta con acceso a la información necesaria para 

cumplir con el trabajo. 
     

5. Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      

6. El director se interesa por el éxito de sus empleados.      

7. 
Cada docente asegura sus niveles de logro en el 

trabajo. 
     

8. 
En la I.E. se mejoran continuamente los métodos de 

trabajo. 
     

9. En mi oficina, la información fluye adecuadamente.      

10. Los objetivos de trabajo son retadores.        

11. 
Se participa en definir los objetivos y las acciones para 

lograrlo.  
     

12. 
Cada docente se considera factor clave para el éxito 

de la I.E 
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N.0 Descripción Nunca Poco Regular Mucho Siempre 

13. 
La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a 

mejorar la tarea. 
     

14. 
En los grupos de trabajo, existe una relación 

armoniosa. 
     

15. 
Los docentes tienen la oportunidad de tomar 

decisiones en tareas de sus responsabilidades. 
     

16. Se valora los altos niveles de desempeño.      

17. Los docentes están comprometidos con la I.E.       

18. 
Se recibe la preparación necesaria para realizar el 

trabajo. 
     

19. Existen suficientes canales de comunicación.      

20. 
El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo 

bien integrado. 
     

21. Los Jefes expresan reconocimiento por los logros.       

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada día.      

23. 
Las responsabilidades del puesto están claramente 

definidas. 
     

24. 
Es posible la interacción con personas de mayor 

jerarquía. 
     

25. 
Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo 

mejor que se puede. 
     

26. 
Las actividades en las que se trabaja permiten 

aprender y desarrollarse.  
     

27. 
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el 

desarrollo del personal.     
     

28. 
Se dispone de un sistema para el seguimiento y 

control de las actividades. 
     

29. En la I.E. se afrontan y superan los obstáculos.      

30. Existe buena administración de los recursos.      

31. 
Los jefes promueven la capacitación que se 

necesita.    
     

32. 
Cumplir con las actividades laborales es una tarea 

estimulante.  
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N.0 Descripción Nunca Poco Regular Mucho Siempre 

33. 
Existen normas y procedimientos como guías de 

trabajo. 
     

34. La I.E. fomenta y promueve la comunicación interna.      

35. 
La remuneración es atractiva en comparación con la 

de otras organizaciones 
     

36. La I.E. promueve el desarrollo del personal.       

37. 
Los servicios de la I.E. son motivo de orgullo de los 

docentes. 
     

38. Los objetivos del trabajo están claramente definidos.      

39. 
El Coordinador escucha los planteamientos que se le 

hacen. 
     

40. 
Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión 

de la I.E. 
     

41. 
Se promueve la generación de ideas creativas o 

innovadoras. 
     

42. 
Hay clara definición de visión, misión y valores en la 

I.E. 
     

43. 
El trabajo se realiza en función a métodos o planes 

establecidos. 
     

44. 
Existe colaboración entre el personal de las diversas 

oficinas. 
     

45. Se dispone de tecnología que facilite el trabajo.       

46. Se reconocen los logros en el trabajo       

47. 
La organización es buena opción para alcanzar 

calidad de vida laboral  
     

N.0 Descripción Nunca Poco Regular Mucho Siempre 

48. Existe un trato justo en la I.E.      

49. 
Se conocen los avances en las otras áreas de las 

Coordinaciones. 
     

50. 
La remuneración está de acuerdo al desempeño y los 

logros. 
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Anexo 3. Matriz de consistencia 

 

 

 

Título: Influencia del  liderazgo transformacional en el clima laboral en  instituciones educativas  del distrito de Carabayllo 2018. 

Autor:  Sarita Katherine Paredes Urrunaga 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

 

PROBLEMA GENERAL 

¿Cómo incide el Liderazgo 

Transformacional   en el clima 

laboral  de las instituciones 

educativas del distrito de 

Carabayllo, en el periodo 

2018? 

Problemas secundarios: 
 
Problema específico 1 
¿La influencia idealizada  
incide  en el clima laboral de 
las instituciones educativas del 
distrito de Carabayllo, en el 
periodo 2018? 
Problema específico 2 
¿La motivación inspiracional 

incide  en el clima laboral de 
las instituciones educativas del 
distrito de Carabayllo, en el 
periodo 2018? 
Problema específico 3 
¿La estimulación intelectual 
incide de forma directa 
significativa en el clima laboral 
de las instituciones educativas 
del distrito de Carabayllo, en el 
periodo 2018? 
Problema específico 4 
¿La consideración 
individualizada incide en el 
clima laboral de las 
instituciones educativas del 
distrito de Carabayllo, en el 
periodo 2018? 

 
OBJETIVO GENERAL 

Determinar la incidencia  del 

liderazgo transformacional  

en el clima laboral de las   

instituciones educativas del 

distrito de Carabayllo, 

periodo  2018. 

Objetivos secundarios 
 
Objetivo específico 1 
Indagar la incidencia 
idealizada  en el clima 
laboral de las instituciones 
educativas del distrito de 
Carabayllo, en el periodo 
2018. 
 
Objetivo específico 2 
Determinar la incidencia de 
la motivación inspiracional   
en el clima laboral de las 
instituciones educativas del 
distrito de Carabayllo, en el 
periodo 2018. 
Objetivo específico 3  
Evaluar la  incidencia de la 
consideración individualizada  
en el clima laboral de las 
instituciones educativas del 
distrito de Carabayllo, en el 
periodo 2018. 
Objetivo específico 4 
Determinar la incidencia de 
la estimulación intelectual en 
el clima laboral de las 

instituciones educativas del 
distrito de Carabayllo, en el 
periodo 2018. 
 

 
Hipótesis General: 
El Liderazgo Transformacional  

de los directores incide en el 

clima laboral  de las instituciones 

educativas del distrito de 

Carabayllo, en el periodo 2018. 

Hipótesis secundarias 
 
Hipótesis específica 1 
La influencia idealizada incide en 
el clima laboral de las 
instituciones educativas del 
distrito de Carabayllo, en el 
periodo 2018. 
 
Hipótesis específica 2 
La motivación inspiracional 
incide en el clima laboral de las 
instituciones educativas del 
distrito de Carabayllo, en el 
periodo 2018. 
 
Hipótesis específica 3 
La estimulación intelectual incide 
en el clima laboral de las 
instituciones educativas del 
distrito de Carabayllo, en el 
periodo 2018. 
Hipótesis específica 4 
La consideración individualizada 
incide en el clima laboral de las 
instituciones educativas del 
distrito de Carabayllo, en el 
periodo 2018 

Variable 1: Liderazgo transformacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición  

Niveles o 

rangos 

1. Estimulación 
intelectual 

2. Motivación 
Inspiracional 

3. Consideración 
individual 

4. Influencia idealizada 
 

Creatividad 

Innovación 

Visión inspiracional 

Transcedental 

Atención 

Orientación 

I-atribuida 

I-conductual 

      1-5 

6-10 

11-15 

16-20 

21-25 

26-30 

31-35 

36-40 

1. Nunca 

2. rara vez  

3. A veces 

4. 

Frecuentemente 

5. Siempre 

Eficiente 

147– 200 

 

Regular: 

93 – 146 

 

Deficiente: 

40 - 92 

Variable 2: Clima laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 

Niveles o 

rangos 

1.Autorrealización 

2.Involucramiento laboral 

3.Supervisión 

4.Comunicación 

5.Condiciones laborales 

Respeto y Reconocimiento 
Oportunidades de Desarrollo 
Constante 
capacitación 
Compromiso 
Realización 
Claridad y 
Direccionamiento 
Mejora continua de la calidad 
Organización y funciones del 
puesto 
Acceso a la información 
Fluidez 
Confianza en los líderes 
Coordinación 
Gestión del desempeño 
Ambiente facilitador 
Trabajo en equipo 
Recursos 
Remuneración y Beneficios 

1, 6, 11, 16, 

21, 26, 31, 

36, 41, 46 

2, 7, 12, 17, 

22, 27, 32, 

37, 42, 47 

3, 8, 13, 18, 

23, 28, 33, 

38, 43, 48 

4, 9, 14, 19, 
24, 29, 34, 
39, 44, 49 
5, 10, 15, 

20, 25, 30, 
35, 40, 45, 

50 

1. Nunca 

2. Casi Nunca 

3. A veces 

4. Casi Siempre 

5. Siempre 

Eficiente 

183; 250] 

Regular 

[117; 183> 

Deficiente 

[50; 117> 



107 

 

 

Tipo y diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizada 

Tipo:  

 Descriptivo explicativo            
Investigación aplicada 

Población: 

Docentes de las Instituciones educativas 
del distrito de Carabayllo 

Variable 1: Liderazgo transformacional Descriptiva 

Media 

Desvío estándar 

Varianza 

 

Diseño:  

No experimental- Transversal 

descriptivo explicativo. 

Tipo de muestra: 

No probabilístico, intencional 

Técnica: Encuesta  

Método: 

Cuantitativo 

 

Tamaño de muestra 

100 docentes de tres instituciones 
educativas del distrito d Carabayllo 

Instrumento 

- Denominación: Multiple Leadership 
Questionnarie (MLQ 5X corto) Autor: 
Bass y Avolio (2000), adaptado por 
Vega y Zavala (2004) 

- Monitoreo: grupal/  

- Ambito de aplicación: Instituciones 
/empresas 

- Forma de administración: Individual 

Inferencial 

Chi cuadrado 

Prueba F 

Modelo: 

Regresión logística ordinal 

  Variable 2: Clima Laboral 

Técnica: Encuesta 

Instrumento 

- Denominación:Escala de Clima 
Laboral 

- Autor: Sonia Palma,  

- Año: 2004 

- Monitoreo 

- Ambito de aplicación: Instituciones 
/empresas 

Forma de administración: Individual 

 

 

 

.
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Anexo 4 Análisis de confiabilidad 

4.1 Confiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional 

1. Muestra: Se aplicó el instrumento a una muestra piloto conformada por 25 

docentes con características similares a la población de estudio 

2. Estadístico 

Se aplicó la técnica de fiabilidad de alfa de Cronbach, utilizando la base 

de datos elaborada a partir de la recolección de datos y luego fueron 

sometidos al análisis en el programa SPSS versión 24. 

La confiabilidad es medida en todo instrumento, pues se busca que los 

resultados puedan ser reproducibles y así los datos puedan usarse 

correctamente. 

La fórmula  para su calculo es la siguiente: 

 

3. Rangos 

Los atributos de la confiabilidad se  asocia a su grado de consistencia 

entre los resultados que son obtenidos en dos tiempos independientes de 

prueba, se expresa en términos de coeficientes de correlación, va de  0 a 

1, de no confiabilidad a altamente confiable. Para que un instrumento sea 

confiable, debe tener un valor de 0.70, que significa un nivel de 

confiabilidad aceptable 

4. Resultados 

Coeficiente Alpha de Conbrach para el instrumento: 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 25 100,0 

Excluidoa 0 0,0 

Total 25 100,0 
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a. La eliminación por lista se basa en 

todas las variables del procedimiento. 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0,980 25 

 

N de elementos (Número de elementos se refiere al número de ítems) 

5. Interpretación 

Los reportes del Alpha de Conbrach esperados según la teoría es de 0.70 

para considerar que la consistencia interna es aceptable, en este caso el 

instrumento supera esta medida permitiendo considerar que sus ítems 

son homogéneos. Su coeficiente es 0.980, por lo que la confiabilidad del 

instrumento que mide el liderazgo transformacional es muy alta. 

 

4.2 Confiabilidad del instrumento de clima laboral 

1. Muestra: Se aplicó el instrumento a una muestra piloto conformada por 25 

docentes con características similares a la población de estudio 

 

2. Estadístico 

Se aplicó la técnica de fiabilidad de alfa de Cronbach, utilizando la base 

de datos elaborada a partir de la recolección de datos y luego fueron 

sometidos al análisis en el programa SPSS versión 24. 

La confiabilidad es medida en todo instrumento, pues se busca que los 

resultados puedan ser reproducibles y así los datos puedan usarse 

correctamente. 

 

3. Rangos 

Los atributos de la confiabilidad se  asocia a su grado de consistencia 

entre los resultados que son obtenidos en dos tiempos independientes de 

prueba, se expresa en términos de coeficientes de correlación, va de  0 a 
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1, de no confiabilidad a altamente confiable. Para que un instrumento sea 

confiable, debe tener un valor de 0.70, que significa un nivel de 

confiabilidad aceptable 

4. Resultados 

Coeficiente Alpha de Conbrach para el instrumento: 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 25 100,0 

Excluidoa 0 0,0 

Total 25 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 
 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,976 25 

N de elementos (Número de elementos se refiere al número de ítems). 

5. Interpretación 

Los reportes del Alpha de Conbrach esperados según la teoría es de 0.70 para 

considerar que la consistencia interna es aceptable, en este caso el 

instrumento supera esta medida permitiendo considerar que sus ítems son 

homogéneos. Su coeficiente es 0.976, por lo que la confiabilidad del 

instrumento que mide el clima laboral es muy alta. 
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Anexo 5 Base de datos de la prueba piloto 

5.1 Variable Liderazgo transformacional 
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Anexo 5 Base de datos de la prueba piloto 

5.2 Variable Clima laboral 
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Anexo 6 Base de Datos de la encuesta 

6.1 Liderazgo transformacional 
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Anexo 6 Base de Datos de la encuesta 

6.2 Clima laboral 
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Anexo 7 Validez de contenido 
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