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RESUMEN

La presente investigacion de tesis brinda aportes que contribuyen al ODS 4,
en mejoras de la calidad educativa sugiriendo establecer programas que permitan
formar lideres que respondan una educacion inclusiva y equitativa de calidad, cuya
meta promueve oportunidades de aprendizajes permanentes mediante la educacion,
con una cultura al desarrollo sostenible y de paz, dentro del Estado. (Ministerio del
Ambiente [MINAM], 2016). Para ello, el propésito principal, es examinar la conexion
entre el liderazgo transformacional y el clima laboral en los docentes de una escuela
publica del distrito de Mala, 2023, en tal sentido busca determinar la relacién entre el
liderazgo transformacional con las dimensiones: organizacion, innovacion e
informacion. De enfoque cuantitativo, de tipo basica, disefio no experimental, la
muestra de 60 docentes, empleando la técnica de encuesta e instrumentos dos
cuestionarios, validados por juicios de tres expertos, segun el coeficiente de
correlacién de Spearman (Rho) se comprueba que existe una relacién significativa
positiva entre las variables des estudio, con un Rho = 0,469 y el nivel de significancia
bilateral de 0,000, menor a 0,05, concluyendo que efectivamente el liderazgo
transformacional puede motivar a los docentes, mejorar su satisfaccion laboral y crear

un entorno de trabajo més colaborativo y positivo.

Palabras Clave: Liderazgo, organizacion, innovacion, informacion.
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ABSTRACT

This thesis research provides contributions that contribute to SDG 4, in improving the
quality of education by suggesting the establishment of programs to train leaders who
respond to an inclusive and equitable quality education, whose goal promotes lifelong
learning opportunities through education, with a culture of sustainable development
and peace within the State (Ministry of Environment [MINAM], 2016). For this, the main
purpose, is to examine the connection between transformational leadership and work
climate in teachers of a public school in the district of Mala, 2023, in that sense it seeks
to determine the relationship between transformational leadership with the
dimensions: organization, innovation and information. The quantitative approach,
basic type, non-experimental design, the sample of 60 teachers, using the survey
technique and two questionnaires instruments, validated by the judgments of three
experts, according to Spearman's correlation coefficient (Rho) it is proved that there is
a positive significant relationship between the variables under study, with an Rho =
0.469 and the bilateral significance level of 0.000, less than 0.05, concluding that
indeed transformational leadership can motivate teachers, improve their job

satisfaction and create a more collaborative and positive work environment.

Keywords: Leadership, organization, innovation, information



INTRODUCCION

Aunque el liderazgo transformacional es celebrado por su capacidad para
elevar, alentar y generar cambios de gran alcance en los &mbitos organizacionales y
comunitarios, se enfrenta a diversos desafios en su aplicacion global. Uno de los mas
apremiantes desafios proviene de la oposicion al cambio, tanto a nivel individual como
institucional. Adoptar un enfoque transformacional requiere un cambio significativo en
la mentalidad y la cultura. Ademas, la falta de comprension o formacion adecuada en
liderazgo transformacional puede limitar su efectividad, ya que los lideres pueden no
poseer las habilidades necesarias para empoderar e inspirar con éxito a sus

seguidores (Gamez & Toscano, 2023).

Segun Hernandez et al., (2023) abordaron la problemética global del liderazgo
transformacional requiriéndose un enfoque multifacético que incluye la capacitacion y
el desarrollo de lideres transformacionales, el fomento de una cultura corporativa
receptiva al cambio, el reconocimiento y superacion de las barreras individuales y
estructurales a la transformacién organizacional. Ademas, la situacion actual revela
una serie de dificultades que tienen una incidencia inmediata en el avance de las
comunidades, incluyendo la alta tasa de pobreza, la escasez de recursos y, de manera
particular, los nifios y adolescentes en edad escolar se encuentran con diversos
desafios. Estas dificultades abarcan aspectos como la baja calidad educativa, la
desnutricion y la participacion en el trabajo infantil, siendo relevante sefialar que la
mayor parte de los nifios que laboran lo hacen dentro de su propio entorno familiar,
en tal sentido, se encontré que un 10,7% realiza esta actividad de forma voluntaria,
un 17,3% siendo empleados y un 72,1% desempefiando roles auxiliares en las
actividades familiares, tal como indica la (Organizacién Internacional de Trabajo [OIT],
2021).

En América Latina muchos docentes no reciben una formacion especifica en
liderazgo transformacional durante su preparacion profesional, lo que les dificulta
liderar cambios significativos en el ambito educativo, aunque el 70% de los paises en
la region cuentan con leyes o politicas que contemplan la formacion del profesorado
en temas de inclusion, mas del 50% de los profesores y profesoras en Brasil,

Colombia y México indicaron que no tenian una capacitacion profesional adecuada



para ensefar a estudiantes con necesidades especiales. Adicional a ello en muchas
escuelas de la region, persiste una cultura organizacional jerarquica donde el
liderazgo se concentra en los directivos y se subestima el potencial de liderazgo de
los docentes. Esto puede limitar la participacion y el empoderamiento de los docentes
para implementar innovaciones educativas (UNESCO, 2020).

En el entorno educativo peruano, existen importantes desafios relacionados
con la direccion transformacional y el ambiente de trabajo en las entidades publicas.
Por un lado, la direccion transformacional, que se caracteriza por inspirar, motivar y
capacitar a los profesores para alcanzar metas educativas ambiciosas, puede ser
escaso debido a la carencia de formacion y respaldo para los lideres escolares. Esto
puede llevar a adoptar un estilo de liderazgo mas transaccional o burocrético,
enfocado en labores administrativas en lugar de fomentar el progreso profesional y el
desarrollo personal del profesorado. Para abordar este problema de manera eficaz,
se requiere una estrategia completa que incluya la creacion de politicas y programas
qgue incorpore la capacitacion y el fortalecimiento de competencias en liderazgo
transformacional y favorezcan un ambiente de trabajo positivo para los

administradores escolares (Valdiviezo, 2019).

En un centro educativo del distrito de Mala al igual que en otros lugares del
Peru, pueden enfrentar una variedad de obstaculos que limitan su habilidad para dar
una ensefianza de alta calidad y cubrir las necesidades del estudiantado. Enfrentar
estos problemas demandara una estrategia holistica que implique a la entidad
educativa y la sociedad en general, trabajar unidos para identificar soluciones vy
mejorar la excelencia educativa en el Distrito de Mala. Es por ello que Gamez &
Toscano (2023) sefalaban a la gestion transformacional como una forma de direccion
centrada en inspirar y alentar a los colaboradores a lograr cambios buenos y

significativos dentro de una institucion.

La realizacion del estudio sobre liderazgo transformacional fue crucial por
diversas razones. Primero, permitié una mejor comprensién del liderazgo efectivo al
profundizar en las cualidades y comportamientos que lo caracterizan, ofreciendo asi
un camino para identificar las practicas mas exitosas y guiar el desarrollo de lideres
en diferentes entornos organizacionales. Segundo, se observo la conexion del

liderazgo transformacional con un mejor rendimiento organizacional, abarcando



elementos como la satisfaccidon en el lugar de trabajo, el compromiso del personal, la
innovacion y el éxito financiero. Tercero, contribuye en relacion a los ODS 4, en
mejoras de la calidad educativa sugiriendo establecer programas que permitan formar
lideres que respondan a una educacion inclusiva y equitativa de calidad, cuya meta
busca promover oportunidades de aprendizajes permanentes mediante la educacion,
con la contribucién de una cultura al desarrollo sostenible y de paz, dentro de la
organizacion del Estado. (Ministerio del Ambiente [MINAM], 2016).

De modo que, la interrogante de esta investigacion parte principalmente de
¢,Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el clima laboral
en los docentes de una escuela publica del distrito de Mala, 2023?, Asi pues, las
interrogantes especificas planteadas son: a) ¢ Cual es la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional y la organizacion en los docentes de una escuela publica
del distrito de Mala, 2023? b) ¢Cudl es la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y la innovacion en los docentes de una escuela publica del distrito
de Mala, 2023? c) ¢ Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional

y la informacién en los docentes de una escuela publica del distrito de Mala, 2023?

Desde un aspecto tedrico, Villacis & Ferrin (2022) fundamentalmente revisaron
la literatura sobre gestion transformacional y el entorno del trabajo en el @mbito
educativo. Desde un aspecto practico, Diaz-Mufioz (2020) consideraba los recursos
disponibles, como el tiempo, el presupuesto y el acceso a los participantes y a los
datos imprescindibles para realizar el estudio. Desde un aspecto social, Noriega et
al., (2021) plantean importantes el entorno cultural en el que se realiza el estudio, asi
como los posibles impactos e implicaciones para los participantes y la comunidad
escolar. Igualmente, Vasquez y Barbaran (2021) refieren esencial los cambios en la
gestion cultural promoviendo programas y proyectos culturales. Desde un aspecto
metodoldgico, Hernandez et al., (1997) sefialan que se deben seleccionar y justificar
adecuadamente las metodologias de investigacion para tratar las preguntas del

estudio y recolectar informacion de manera valida y confiable.

Al mismo tiempo, el propoésito principal consiste en examinar la conexion entre
el liderazgo transformacional y el clima laboral en los docentes de una escuela publica
del distrito de Mala, 2023. Considerando los objetivos especificos como sigue: a)

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la organizacién en los



docentes de una escuela publica del distrito de Mala, 2023. b) Determinar la relacion
entre el liderazgo transformacional y la innovacion en los docentes de una escuela
publica del distrito de Mala, 2023. C) Determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la informacién en los docentes de una escuela publica del distrito
de Mala, 2023.

Con el fin de apoyar el analisis se proporcionan referencias que respaldan,
validan y contextualizan el estudio realizado abordando con argumentos y

antecedentes tanto a nivel nacional e internacional.

En Pera, Félix (2020) al realizar su estudio determina la vinculacion del
Liderazgo Transformacional y Clima Laboral con perspectiva cuantitativa,

concluyendo que estos tienen una correlacion significativa.

Al respecto, Abregu (2023) en su estudio de tipo cuantitativo, albergando una
poblacion de 30 personas elegidos por muestreo probabilistico; usando el
cuestionario, hallé una conexién positiva media concluyendo con la efectividad entre
la gestion transformacional y administracion educativa del profesorado del Centro

Educativo N° 36003 de educacion basica en el distrito de Huancavelica.

Asimismo, Moya & Taboada (2024) en su investigacién concluyen que existe
una conexién significativa entre el clima organizacional de los colaboradores que
trabajan en los sectores operativos de una entidad gubernamental y la gestion

transformacional.

Bricefio (2023) en su estudio hecho en una empresa de transportes a una
poblacion de 25 personas elegidos por muestreo probabilistico; usandose el
cuestionario, concluye que la empresa tiene un buen lider y un clima agradable. Sin
embargo, el 56% de los colaboradores considera que se encuentra en un nivel medio,

ya que no tienen claridad sobre algunos aspectos importantes para su crecimiento.

Ruesta (2024) en su estudio realizado en una entidad financiera privada, con
mirada cuantitativa, siendo de poblacién 253 personas seleccionados por muestreo
probabilistico; usandose el cuestionario, concluye que la gestion transformacional y
clima organizacional su relacibn es moderadamente bajo, en consecuencia se

requiere implementar una gestion transformacional eficiente en la entidad financiera



puede conducir a una ligera mejora del clima organizacional en la organizacion

mencionada.

Internacionalmente, Hernandez et al., (2023) realizan una investigacion que
tiene un enfoque cuantitativo, cuya poblacion fue de 30 personas elegidas por
muestreo probabilistico, concluyen que se determina la relacion e importancia que
tiene el liderazgo en los docentes y esta repercute de manera positiva en el ambiente

educativo o escolar.

Asimismo, Contreras (2024) examindé el clima laboral en los Centros
Educativos del Distrito 0808 desde una perspectiva multidimensional, con el objetivo
de comprender y evaluar el ambiente de trabajo en este contexto especifico. El
estudio fue no realizado con experimentos con un enfoque cuantitativo, teniendo
como poblacién 332 personas elegidas por muestreo probabilistico; donde se utilizé
el cuestionario. Concluye destacando la importancia del liderazgo institucional para la
instauracion y el sostenimiento de una cultura fuerte en el lugar de trabajo, asi como

los efectos positivos y el desempefio productivo de los trabajadores.

Al respecto, Ninacuri (2023) concluye en su estudio entre el estado de animo
0 entorno organizacional y su conexion con el rendimiento laboral de los trabajadores

hallando un grado de significancia de 0.680.

Oviedo (2022) al realizar su investigacion concluye que dentro de la
cooperativa de ahorro la direccion transformacional si influye en el clima del trabajo,
evidenciandose que mientras mayor es la calificacion entregada por su jefe los

colaboradores presentan una mayor satisfaccion emocional.

Murillo (2020) tuvo como propésito principal analizar el indice general del
ambiente organizacional y las conexiones entre el liderazgo transformacional y
transaccional. El estudio fue descriptivo, no experimental, teniendo como poblacion
685 colaboradores elegidos por muestreo probabilistico; utilizandose el cuestionario.
En conclusién, las empresas a pesar de su predominancia en el liderazgo
transformacional, esta debe tener la habilidad de capacitar y fomentar el crecimiento

de lideres con una fuerte influencia sobre sus colegas.

Downton (1973) destaca la habilidad de los lideres para estimular e impulsar a

sus seguidores hacia el logro de objetivos mas alla de sus expectativas iniciales. En



el contexto docente, esta teoria adquiere una relevancia particular, ya que los
profesores transformacionales no solo se enfocan en la transmision de conocimientos,
ademas, tienen como objetivo motivar a sus estudiantes a desarrollar su potencial
pleno, promoviendo un ambiente de aprendizaje que valora la innovacién, fomenta la
creatividad y el pensamiento critico en ellos, alentandolos a cuestionar y explorar

ideas nuevas.

Bass (1974) busca no solo impartir conocimientos, sino también inspirar y
motivar a estudiantes y docentes para alcanzar su maximo potencial. Enfatiza ademas
cuatro aspectos claves del liderazgo transformacional: Influencia Idealizada
(Carisma), convirtiendo a los lideres en ejemplos a seguir; la Motivacion Inspiradora
implica que los lideres expresan una vision atractiva; la Estimulacion Intelectual que
fomenta el pensamiento divergente; y la Consideracion Individualizada implicando
atender condiciones personales de quienes los siguen. En educacién, estos principios
permiten a los lideres crear un circulo de aprendizaje dindmico y motivador, promover
el progreso profesional constante de los docentes y potenciar aquellos logros

académicos de los estudiantes originando una cultura escolar positiva y proactiva.

De la misma forma, en su teoria del liderazgo transformacional sustenta una
combinacion de teoria y empiricos, estos estudios proveen evidencia de que estos
tipos de lideres muestran resultados superiores al fomentar un entorno de trabajo
mas comprometido y motivado. Ademas, se fundamenta en un enfoque cuantitativo,
racional y positivista para demostrar su importancia, lo que permite medir y analizar
como las acciones y conductas de los lideres transformacionales afectan a quienes

los siguen en el rendimiento organizacional.

Asimismo, el liderazgo transformacional también explica como los lideres
inspiran y motivan a los adeptos para superar sus expectativas iniciales. Este enfoque
busca transformar a los seguidores, promoviendo cambios positivos y creando un
ambiente en el que los colaboradores se sientan incentivados a innovar y crear
buscando superar las expectativas, fomentar el progreso personal y profesional de
los integrantes del equipo, y crear un entorno donde la innovacién y la excelencia

sean la norma (Alcazar, 2020).

Inclusive, el liderazgo transformacional es conocido por lograr en los

seguidores cambios positivos y significativos, tanto a nivel personal como



organizacional porque inspira y motiva. Alentandolos a superar sus limitaciones y
alcanzar objetivos mas ambiciosos, fomenta entre los miembros del equipo, la
creatividad, la innovacion y el compromiso (Diaz, 2021). Los lideres
transformacionales a menudo comparten una vision clara y utilizan una comunicacion
efectiva y su propio ejemplo para influir en los deméas. Ademas, se destacan por su
habilidad para establecer relaciones de confianza y apoyo, asi como por empoderar
a sus seguidores y fomentar su crecimiento y desarrollo tanto a nivel profesional como

personal (Alava y Quinde, 2023).

En la dimension denominada relacion idealizada también conocida como
carisma o influencia idealizada, el lider exhibe un comportamiento ético y ejemplar
que quienes lo siguen admiran y desean emular. Los lideres que demuestran
influencia idealizada ganan comparfierismo y deferencia de sus seguidores a través
de su integridad, conviccién y capacidad para transmitir una vision clara y atractiva.
Esta relacién idealizada fomenta un alto nivel de compromiso y confiabilidad en los
seguidores, quienes se sienten inspirados a alcanzar metas superiores y aportar al

éxito colectivo de la entidad (Jaramillo et al., 2021).

Al respecto, la relacion idealizada se define como la habilidad del lider para ser
un modelo a seguir que inspire respeto y admiracién entre sus seguidores, esta
caracteristica se manifiesta a través de comportamientos éticos, altos estandares de
integridad y una vision clara que motiva a los miembros del equipo a emular al lider
(Tantaléan et al., 2022). Los lideres que cultivan relaciones idealizadas suelen tomar
decisiones alineadas con valores compartidos y demuestran una fuerte conviccion en
sus ideales, lo que crea un sentido de orgullo y confianza en sus seguidores, esta
relacion no solo fomenta la lealtad y el compromiso, sino que también eleva el
desempefio del grupo al alentar a cada individuo a aspirar a niveles mas altos de logro

y desarrollo personal y profesional (Ponce, 2022).

Bass define la consideracion individualizada como la habilidad del lider para
relacionar a cada miembro del equipo como un sujeto Unico, aceptando sus
necesidades personales, habilidades y contribuciones (Delgado & Gahona, 2022).
Por otro lado, la estimulacion intelectual es definida como la habilidad del lider para
fomentar el pensamiento creativo y la innovacion entre los seguidores, desafiandose

a cuestionar suposiciones, proponer nuevas ideas y hallar respuestas originales a los



problemas, estos conceptos son fundamentales en el liderazgo transformacional,
porque fomentan el progreso profesional y personal de las personas dentro del
equipo y la creacion de nuevas perspectivas y métodos para abordar los desafios

organizacionales (Tortolero et al, 2022).

Por ello, la consideracion individualizada involucra tratar a cada integrante del
equipo como un individuo Unico, atendiendo lo que necesitan y sus aspiraciones, los
lideres que la practican ofrecen atencion personalizada, mentoria y apoyo,
promoviendo en sus seguidores el desarrollo personal y profesional. Por otro lado, la
estimulacién intelectual implica desafiar las creencias y suposiciones establecidas,
animando a los miembros del equipo a pensar criticamente y a abordar problemas de
nuevas maneras, promoviendo la creatividad y la innovacion del equipo (Garcia et al.,
2022).

Ademas, la motivacién por inspiracibn como la competencia del lider
transformacional para influir en sus seguidores mediante la inspiracion y la vision
compartida, motivandolos a lograr objetivos que trascienden intereses personales.
Por otro lado, la motivacion por contingencia es la capacidad del lider por el cual ajusta
su estilo de liderazgo segun las circunstancias especificas y demandas situacionales,
buscando maximizar la efectividad y el desempefio del equipo en diferentes contextos
(Londoiio, 2022). Es asi como estas dos formas de motivacién son cruciales en el
liderazgo transformacional, ya que permiten al lider incentivar y dirigir a sus
seguidores hacia el logro de metas compartidas, mientras se ajusta a las necesidades
cambiantes del entorno organizacional (Garcia & Cerdas, 2020).

En ese sentido, la motivacion por inspiracion hace referencia a la cualidad del
lider para motivar e inspirar a los seguidores mediante una visién convincente y la
comunicacion de altos estandares y expectativas, fomentando un sentido de propésito
y entusiasmo, lo que genera un fuerte compromiso y lealtad en el equipo. Por otro
lado, la motivacion por contingencia implica que la garantia del liderazgo pende de
como las cualidades del lider terminan adaptandose a una situacion especifica,
ajustando sus estrategias motivacionales y comportamiento segun las variables
situacionales, como las caracteristicas de los seguidores y el entorno de trabajo
(Mateos & Lopez, 2022).



La teoria sobre el clima laboral de Schneider (1975) sostiene que las
organizaciones son la integracion de las interpretaciones y cualidades de sus
miembros sobre su entorno de trabajo. Schneider, propuso que las organizaciones
tienen multiples climas especificos, en lugar de un solo clima laboral general. Estos
climas especificos pueden variar segun factores como la seguridad, la equidad, la
innovacion y la calidad del servicio, siendo las politicas, practicas y procedimientos
gue la organizacion establece y mantiene, influye directamente en la forma de

comportarse y rendimiento de los colaboradores.

La teoria sobre el clima laboral de Chiavenato (2004) se centra en el ambiente
social y psicologico que influye en la forma de comportarse y el rendimiento de los
individuos dentro de una organizacion. Para Chiavenato, el ambiente de trabajo se
configura a partir de las impresiones que los empleados tienen sobre su entorno
laboral, abarcando aspectos como las relaciones entre colegas, el liderazgo, las
politicas empresariales y las posibilidades de crecimiento profesional, segin su
enfoque, un clima de trabajo favorable fomenta la motivacion, el agrado por el trabajo
y el compromiso del colaborador, lo que lleva a un mejor rendimiento y resultados
para la organizacion. Ademas, destaca la importancia de entender y manejar el clima

organizacional para fomentar un entorno de trabajo positivo y productivo.

Por su parte, la teoria propuesta por Chiavenato, se basa en el comportamiento
social del colaborador, sus expectativas, creencias, actitudes y motivaciéon. Su
enfoque se centra en el estudio del lider y su influencia en el entorno laboral, que
afectan la dindmica organizacional. Para respaldar su teoria, analiza la afectacion que
tienen la cultura organizacional, las capacidades en los recursos humanos, el
liderazgo, asi como las condiciones y la percepcion que tiene el personal sobre su

entorno de trabajo y, por ende, en su desempefio dentro de la empresa.

Segun Chiavenato (2004) el ambiente interno que los trabajadores de una
empresa mantienen es una de las caracteristicas notables del clima laboral,
relacionado intimamente con las percepciones y sensaciones compartidas por los
colaboradores respecto a su entorno laboral, considerando el impacto en la actitud y
su desempeio dentro de la empresa. Este ambiente organizacional se configura a

partir de aspectos como el liderazgo, la cultura empresarial, los manejos de recursos



humanos y aquellas relaciones interpersonales desarrolladas entre los miembros del

equipo (Carrion et al, 2022).

De tal modo que, las percepciones, actitudes y caracteristicas del entorno
laboral dentro de una organizacion abarcan aspectos como la cultura organizacional,
las interacciones entre los trabajadores, el liderazgo, la comunicacion, las politicas y
experiencias laborales, entre otros elementos que influyen en la atmdsfera y el
ambiente psicolédgico en el lugar de trabajo (Becerra & Bermudez, 2021). En él se
refleja como se sienten y cdmo interactdan los empleados en su ambiente laboral,
ademas considera un impacto significativo en su satisfaccion, compromiso,

motivacion y desempefio en lo que realiza (Pazmay & Lima, 2020).

En el contexto de la teoria de Chiavenato, es definido la organizacion como un
conjunto de diligencias coordinadas de manera consciente por mas de dos personas.
Segun su enfoque, una organizacién se da cuando hay una coordinacién intencional
de esfuerzos entre individuos para alcanzar un objetivo comun. Las organizaciones
pueden ser estructuradas formalmente con sistemas dados para la comunicacion,
toma de decisiones y el control, o pueden ser menos formales, dependiendo de su
naturaleza y contexto. Se destaca que las organizaciones pueden ser vistas como
sistemas abiertos que interactiian con su entorno, adaptandose y respondiendo a los

cambios para lograr sus metas (Ramirez et al, 2022).

Al respecto, la cultura, los procesos y la estructura que existen dentro de una
empresa se conocen como organizacion en el clima laboral, la cual se define como la
manera en la que se reparten las tareas, se establecen las relaciones de autoridad y
se fomenta la ayuda mutua entre los integrantes de la entidad (Petrone, 2021). Esto
incluye aspectos como la claridad en las funciones y responsabilidades, la
comunicacion efectiva, tomar decisiones y el nivel de flexibilidad y adaptabilidad a los
cambios donde la percepcion de la organizacién por parte de los colaboradores influye
en su satisfaccion en el trabajo, compromiso y rendimiento en el trabajo (Castafio &
Arias, 2021).

Segun la teoria de Chiavenato, la innovacion en el clima laboral se define como
un proceso que incluye la creacion y aplicacion de conceptos nuevos, asi como el
desarrollo de productos, servicios o procesos que dan valor a la entidad como para

su clientela. Segun su enfoque, no solo implica la creacion de algo totalmente nuevo,
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sino también la mejora constante y la adaptacion de ideas ya existentes para dar

respuestas a las necesidades cambiantes del mercado (Canel & Delgado, 2020).

La innovacion es esencial para la competitividad y el éxito organizacional en
un entorno globalizado, donde las organizaciones deben destacarse mediante la
creatividad y la capacidad de producir soluciones Unicas y eficientes. Por ello, la
innovacion hace referencia al proceso de alojar nuevas ideas, productos, métodos o
servicios dentro de la empresa para mejorar su eficiencia, competitividad y adaptacion
al cambio (Palacios et al, 2021). Esto incluye la creatividad en la resolucion de
incognitas, la aplicacion de nuevas tecnologias, la permanente mejora de procesos y
una cultura que promocione la experimentacion y el permanente aprendizaje, la
motivacion y disposicion para proponer y adoptar cambios en la empresa (Canel,
2021).

Ademas, la informacion en el clima laboral es un conjunto de datos con un
significado, lo que implica que estos datos tienen una relevancia o utilidad especifica
para quien los utiliza, reduciendo la incertidumbre o aumentando el conocimiento
sobre un tema patrticular, esta definicidn resalta la importancia de atribuir sentido a los
datos, convirtiéndolos en elementos Utiles para tomar decisiones y el entendimiento
de situaciones o fendmenos (Pefia, 2022). Por ello, la informacion no solo se trata de
datos crudos, sino de datos que han sido procesados y contextualizados para
proporcionar un entendimiento mas profundo o una accién especifica (Poveda &
Cifuentes, 2020).

Por ende, se cuenta con la siguiente hipétesis general: El liderazgo
transformacional se vincula significativamente con el clima laboral en los docentes de
una escuela publica del distrito de Mala, 2023. Asi como describiremos las hipotesis
especificas siguientes: a) El liderazgo transformacional se vincula significativamente
con la organizacion en los docentes de una escuela publica del distrito de Mala, 2023.
b) El liderazgo transformacional se vincula significativamente con la innovacion en los
docentes de una escuela publica del distrito de Mala, 2023. c) El liderazgo
transformacional se vincula significativamente con la informacion en los docentes de

una escuela publica del distrito de Mala, 2023.
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Il. METODOLOGIA

La investigacion es reconocida como esencial, siendo el objetivo principal de
ampliar nuestra comprension, sin darle preferencia inmediata a su aplicacion practica.
De enfoque cuantitativo involucra recopilar y examinar datos numéricos y asi obtener

visiones acerca de lo estudiado (Sanchez, 2019).

En este disefio se trata de observar las variables sin manipularlas, sin
implicarse ni alterar intencionadamente ninguna de ellas por ser no experimental,
siguiendo a (Zurita et al., 2018). Se opta por analizar la relacién entre las variables y
Su expresion en cantidades y porcentajes por ser de enfoque cuantitativo y el tipo de

estudio de naturaleza descriptivo correlacional.

La implicancia que tiene el liderazgo transformacional al dirigir de manera que
se inspire y motive a los integrantes del equipo a superar expectativas, comunicando
una vision clara, promoviendo la conversién y apoyando el desarrollo personal y
profesional. Los lideres transformacionales suelen ser visionarios, empaticos y con la
capacidad de producir un fuerte compromiso y lealtad entre quienes los siguen (EAE,
2024).

Se empled la teoria de Bandura (1974) sobre el aprendizaje social para evaluar
la variable liderazgo transformacional, presentandose la conexién que tiene el lider y
los seguidores siendo sus caracteristicas principales: el respeto, admiracion y
confianza mutua en la dimension de relacion idealizada. Asi también, la consideracion
Individualizada y estimacion intelectual que implica que el lider trata a cada miembro
del equipo de forma singular, teniendo en cuenta sus necesidades, intereses y
habilidades individuales. Ademas, la motivacion por inspiracion y por contingencia,
implica un liderazgo que infunde a los seguidores con una vision que motiva y crea

un sentido de propdosito compartido.

El ambiente laboral comprende el conjunto de emociones y percepciones en el
entorno de trabajo, considerando elementos como la cultura empresarial, las
relaciones entre compafieros, la forma de liderazgo, las normativas internas y las

particularidades fisicas del lugar de trabajo (Silva, 2013).

Asi es que como instrumento se empled la Escala de Resiliencia de Wagnild y

Young (1993) con el objetivo de medir la variable clima laboral en las dimensiones; la
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organizacion referida a la capacidad de coordinar y dirigir eficientemente los recursos
hacia metas comunes. La innovacion implica fomentar la creatividad y el pensamiento
innovador dentro del equipo. La informacion sobre la capacidad de compartir

conocimientos y comunicarse eficazmente en la organizacion.

Ademas, la poblacion estad conformada por 71 maestros de una escuela publica
del distrito de Mala en 2023. Arias y Covinos (2021) definieron que la poblacién objeto
de estudio es descrito como el conjunto completo de elementos que el investigador

tiene la intencion de analizar, siendo representando por el grupo de intereés.

Considerando como criterios de exclusion los siguientes: docentes de una
instituciébn educativa, aquellos docentes que no desearon participar en la

investigacion. Ademas, aquellos docentes que no completaron el cuestionario.

En esta investigacion, la muestra consiste en 60 docentes de una escuela
publica del distrito de Mala en 2023. La muestra forma una parte de la poblacion,
utilizandose la prueba finita, empleando el método muestreo aleatorio simple, donde
cada uno de los individuos tiene la misma probabilidad de ser elegido (Arias &
Covinos, 2021).

Aplicacion de la prueba finita para la obtencion de la muestra del estudio:

_ N.Z%p.q
Z2.p.q+e*(N —-1)

Reemplazamos los valores con los datos

71 (1,96)2 (0,5)(0,5)

= 196)2.05). 05+ (0,052 1=y — Y

IR

Dénde:

N: Poblacion de total de 71

p: Probabilidad de éxito es del 0,5

g: Probabilidad de fracaso es del 0,5

Z: 1,96 para un nivel de confianza de 95%

e: Error de la muestra es de 5% (0,05)
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El estudio consta de 60 docentes como muestra tal como se evidencia en la

formulacion.

Al mismo tiempo, como técnica se utilizé la compilacion ordenada de los datos
mediante preguntas con una estructura direccionadas a la muestra de la poblacion en

cuestion (Garcia, 2020).

Por ende, se realizé un analisis de los datos usando el software SPSS 25,
resaltando el estudio de las variables. A partir de ello, se elaboré un anélisis mediante
la exposicion de tablas y graficos (Salazar & Del Catillo, 2018). Se ejecuto la prueba
de Kolmogorov-Smirnov con el objetivo que se evalle los datos estandarizados, dado
gue el ejemplar sobrepasa las 50 observaciones. Luego se utilizé el coeficiente de
Rho de Spearman porque los datos no presentaron una reparticion estandar. Ademas,
el analisis buscé inferencias extrayendo conclusiones sostenidas en una muestra

definida de la poblacion bajo investigacion.

Esta investigacion se caracteriza lo novedoso de su enfoque y se ajusta a los
lineamientos establecidos por la Universidad César Vallejo garantizando que la
informacioén proporcionada es conforme a las normativas y el cédigo de ética (Arias &
Covinos, 2021). Se garantizé que los docentes sean libres en decidir si desean
participar en el llenado de las encuestas en el entorno del estudio de las variables, en
los profesores de una escuela publica del distrito de Mala, 2023, para actuar con el
principio ético de autonomia (UTEM, 2018). El estudio referente al liderazgo
transformacional y el clima laboral fue crucial por que proporcioné datos
fundamentales para potenciar el desempefio de la compafiia, el bienestar de los
trabajadores y el crecimiento de lideres competentes (Valdiviezo, 2019). También, se
vel6 por preservar la imparcialidad y privacidad en el procesamiento de la informacion

gue se obtuvo de los participantes (Siurana , 2010).

Il. RESULTADOS

Se recogieron los datos de 60 docentes en una escuela publica del distrito de Mala,
a los cuales se les aplicé una encuesta de 30 preguntas, 15 para la variable liderazgo
transformacional y 15 para la variable clima laboral, ambas variables con 5 escalas
de Likert, 1) totalmente en desacuerdo, 2) en desacuerdo, 3) medianamente de

acuerdo, 4) de acuerdo, 5) totalmente de acuerdo, se empled el programa SPSS V25
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para aplicar los rangos para las respuestas siendo las siguientes: 1 Malo y 2 Regular,
el programa proporciond el analisis descriptivo de los datos tal como se observa

segun el orden de los objetivos de la investigacion.

Tabla1
Liderazgo Transformacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Regular 39 65,0
Malo 21 35,0
Total 60 100,0

Figura 1

Liderazgo Transformacional

Porcentaje

Regular Malo

En los datos obtenidos se observa que, del total de 60 docentes, 39 que son 65%
consideran un desempefio regular en el Liderazgo Transformacional, mientras 21 que
son 35% un desempefio malo. Por lo que se puede concluir que esta distribucion
sugiere mejorar las habilidades de liderazgo mediante programas de desarrollo
personal y capacitacion que se enfoquen en estrategias transformacionales mas
eficaces.
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Tabla 2
Clima Laboral

Frecuencia Porcentaje
Vélido Regular 43 71,7
Malo 17 28,3
Total 60 100,0

Figura 2
Clima Laboral

Porcentaje

Regular Malo

En los datos obtenidos se observa que, del total de 60 docentes, 43 los cuales son el
71.7% consideran tener un desempeiio regular en el Clima Laboral, mientras 17 que
representan el 28,3% presenta un desempefio malo. Esta distribucion sugiere
efectuar acciones para mejorar el ambiente de trabajo, como programas que
contribuyan al bienestar laboral.

Tabla 3
Organizacion

Frecuencia Porcentaje

Vélido Regular 36 60,0

16



Malo 24 40,0

Total 60 100,0

Figura 3
Organizacion

Porcentaje

Reqular Walo

En los datos obtenidos se observa que, del total 60 docentes, 36 los cuales son el
60,0% tienen un desemperio regular en Organizacion, mientras 24 el 40,0% presentan
un desempefio malo. Esta distribucion sugiere la necesidad de mejorar la estructura

organizativa y los procesos internos a través de iniciativas de formacién y desarrollo.

Tabla 4
Innovacion
Frecuencia Porcentaje
Vélido Regular 49 81,7
Malo 11 18,3
Total 60 100,0
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Figura 4
Innovacion

Porcentaje

Regular

En los datos obtenidos se observa que, del total 60 docentes, 49 que son 81,7% tienen
un desempefio regular en Innovacion, 11 siendo el 18,3% presentan un desempefio
malo. Esta distribucion sugiere promover y actuar frente a una cultura de innovacion
mediante la creacion de espacios para la creatividad, incentivos para la generacion

de nuevas ideas y programas de capacitacibn que promuevan el pensamiento

innovador.
Tabla5
Informacién
Frecuencia Porcentaje
Vélido Regular 37 61,7

Malo 23 38,3
Total 60 100,0

Figura 5

Informacién
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Porcentaje

Regular Malo

En los datos obtenidos se observa que, del total 60 docentes, 37 que son 61,7
docentes tienen un desempefio regular en Informacion, mientras 23 que son 38,3%
un desempefio malo. Esta distribucion sugiere la actuacion para optimizar los

sistemas en la gestion de la informacién al implementar tecnologias mas eficientes.

Al realizar el analisis estadistico inferencial se empleé la prueba de normalidad de

Kolmogérov-Smirnov para verificar si los datos siguieron una distribucion normal.
Ho: La variable presenta una distribucion normal

Ha: La variable no presenta una distribuciéon normal

Tabla 6
Prueba de normalidad
Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.

Liderazgo 417 60 ,000 ,603 60 ,000
Transformacional

Clima Laboral ,450 60 ,000 ,564 60 ,000
Relacion idealizada ,357 60 ,000 ,635 60 ,000
Consideracion 442 60 ,000 ,576 60 ,000

individualizada y
estimulacion intelectual
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Motivacién por 417 60 ,000 ,603 60 ,000
inspiracion y por
contingencia

Organizacion ,391 60 ,000 ,622 60 ,000
Innovacion 497 60 ,000 471 60 ,000
Informacion ,400 60 ,000 ,617 60 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Los resultados muestran que no se nota una distribucion normal, con un nivel de

significancia menor a 0,05. Ejecutamos la hipétesis nula.

Se utilizé la correlacién de Spearman ya que los requisitos de aceptacion consideran
que el nivel de significancia es menor a 0,05%, rechazando la hipétesis nula e

indicando que la distribucion de la poblacién no es normal.

Tabla 7
Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Rho Significado

0 Correlacién nula
0.01-0.19 Correlacién positiva muy baja
0.20-0.39 Correlacién positiva baja
0.40 - 0.69 Correlacién positiva moderada
0.70-0.89 Correlacién positiva alta
0.90-0.99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacién perfecta

Nota. Hernandez y Mendoza (2018) Metodologia de la investigacién
En tal sentido, los resultados de correlacion de hipétesis general son los siguientes:

Ho: Elliderazgo transformacional no se vincula significativamente con el clima laboral

en los docentes de una escuela publica del distrito de Mala, 2023

Ha: El liderazgo transformacional se vincula significativamente con el clima laboral

en los docentes de una escuela publica del distrito de Mala, 2023

20



Tabla 8

Correlacion de hipotesis general

Correlaciones

Liderazgo Clima Laboral
Transformacional

Rhode Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,469**
Spearman Transforma correlacion
cional
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Clima Coeficiente de ,469** 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Segun los datos obtenidos se observa que, el liderazgo transformacional y el clima
laboral segun el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) es de 0,469. Siendo la
correlacion positiva moderada, indicando una relacién entre las variables. Asi mismo,
el nivel de significancia bilateral es de 0,000, menor a 0,05 en consecuencia la
hipotesis nula es rechazada y es altamente improbable que los resultados sean
aleatorios, fortaleciendo la validez de la relacion identificada aceptando la hipotesis

alternativa de la tesis.
En cuanto los resultados de correlacion de hipotesis especificas:
Hipotesis 1

Ho: El liderazgo transformacional no se vincula significativamente con la

organizacion en los docentes de una escuela publica del distrito de Mala, 2023

Ha: El liderazgo transformacional se vincula significativamente con la organizacion

en los docentes de una escuela publica del distrito de Mala, 2023

Tabla 9

Correlacién de hipotesis especifica 1
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Correlaciones

Liderazgo
Transformacional

Organizacion

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,043
Sspearman Transformacional correlacion
Sig. (bilateral) , 745
N 60 60
Organizacion Coeficiente de ,043 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) , 745
N 60 60

En cuanto los resultados, (Rho) es de 0,430 entre las variables, sefialando una

correlacion positiva moderada, significando una relacion dindmica que tienen las

variables. Asimismo, un nivel de significancia bilateral de 0,000, significa la poca

probabilidad que los resultados sean aleatorios, por lo que respalda la validez de la

relacion identificada.

Hipotesis 2

Ho: El liderazgo transformacional no se vincula significativamente con la innovacion

en los docentes de una escuela publica del distrito de Mala, 2023.

Ha: El liderazgo transformacional se vincula significativamente con la innovacion en

los docentes de una escuela publica del distrito de Mala ,2023.

Tabla 10

Resultados de correlacion de hipotesis especifica 2

Correlaciones

Liderazgo Innovacion
Transformacional
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,465**
Spearman Transformacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
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N 60 60

Innovacion Coeficiente de ,465** 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Por lo observado el liderazgo transformacional y la dimensién innovacién obtienen un
(Rho) de 0,465, reflejandose una correlacion positiva moderada. Asimismo, el nivel
de significancia bilateral es de 0,000, menor a 0,05 rechazando la hipétesis nula

aceptando la hipétesis alternativa.
Hipotesis 3

Ho: El liderazgo transformacional no se vincula significativamente con la informacién

en los docentes de una escuela publica del distrito de Mala ,2023.

Ha: Elliderazgo transformacional se vincula significativamente con la informacién en

los docentes de una escuela publica del distrito de Mala ,2023.
Tabla 11

correlacién de hipétesis especifica 3

Correlaciones

Liderazgo Informacion
Transform
acional
Rhode  Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,284*
Transformaci . .
Spearman 1 fansformaci Sig. (bilateral) . ,028
onal
N 60 60
Informacién  Coeficiente de correlacion ,284* 1,000
Sig. (bilateral) ,028
N 60 60

Nota. Elaborado por el investigador
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Segun los resultados obtenidos se observa que, el Rho Spearman es de 0,284 entre
las variables, siendo positiva baja el coeficiente, sefialando una fuerte relacion entre
las variables. El nivel de significancia bilateral es de 0,000, que es menor que 0,05,

significa que es muy poco probable que los resultados sean aleatorios.

IV. DISCUSION

La investigacion, permite determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y
el clima laboral en los docentes de una escuela publica, al encontrar el valor de 0,469,
se evidencia un nivel correlacional positivo entre las variables, este acierto sefiala que
a medida en que los lideres escolares adoptan comportamientos transformacionales,
como inspirar a los docentes, fomentar la creatividad y apoyar su desarrollo
profesional, se mejora el ambiente de trabajo. Esto podria contribuir a un compromiso
mayor , motivacion y satisfaccion entre los docentes, favoreciendo un entorno
educativo méas colaborativo y efectivo. Los resultados son equivalentes a los de Félix
(2020), al informar en su investigacion un valor de 0.612, siendo una relacion positiva
entre las variables concluyendo sobre el impacto que tiene el liderazgo
transformacional de manera significativa en la mejora del clima organizacional, al
suscitar un ambiente de trabajo mas positivo y estimulante, lo que sugiere que los
directores que practican un liderazgo transformacional logran fortalecer la cohesion
del equipo docente, aumentan la moral y reducen los niveles de estrés laboral. Estos
lideres son percibidos como mas efectivos y capaces de dirigir y orientar a sus
equipos hacia el logro de metas comunes, lo que se traduce en una mejora global del

clima laboral.

El presente estudio tiene relacion con lo presentado por Abregu (2023) quien llegé a
concluir que los docentes que perciben un liderazgo transformacional reportan
mayores niveles de satisfaccion laboral, compromiso y sentido de pertenencia. Esto
se debe a que estos lideres no solo se enfocan en los objetivos institucionales, sino
gue también priorizan el bienestar y desarrollo personal de su equipo. Los docentes
bajo este tipo de liderazgo se sienten mas valorados y apoyados, lo que contribuye a

un clima de trabajo mas productivo y armonioso.

En ese sentido, Downton (1973) plantea la teoria que los lideres transformacionales
son los que, a través de su vision, carisma y comportamiento ejemplar, mantienen la

capacidad de transmitir en sus seguidores la inspiracion y motivacion para alcanzar
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un rendimiento superior. Estos lideres fomentan un sentido de propdsito y
responsabilidad entre los miembros de su equipo, estimulando la innovacion vy la
creatividad. Asimismo, enfatiza la necesidad de un liderazgo transformacional para
lograr objetivos a corto plazo y toma en cuenta el crecimiento y el progreso de cada
persona. Este enfoque holistico suscita un entorno de trabajo positivo, donde los

trabajadores se sienten mas involucrados y satisfechos con su labor.

Asimismo, el objetivo especifico 1, que residia en determinar la conexion entre el
Liderazgo transformacional y la organizacion en los docentes de una escuela publica,
proyectd un valor de 0.043, con un nivel de significancia bilateral de 0,000, siendo
menor de 0.05. rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipétesis alterna, indica
gue hay una relacién estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional
y la percepcién de organizacion entre los docentes. Esto sugiere que cuando los
lideres adoptan un proceder de liderazgo transformacional, los docentes perciben una
mejor organizacion en la escuela, lo que puede incluir una mayor claridad en los roles
y responsabilidades, mejor comunicacion y coordinacion, y un uso mas eficiente de

los recursos y procesos educativos.

Los resultados son comparables a los presentados por Ninacuri (2023), quien en su
investigacion sobre la relacibn que tiene el ambiente organizacional con el
desempeifio laboral proyect6 un valor de 0.680, asegurando la relacion positiva entre
las variables, concluyendo que los directores que implementan practicas de liderazgo
transformacional logran mejorar la estructura organizacional, lo que facilita un entorno
de trabajo mas eficiente y cohesionado. Los docentes bajo este tipo de liderazgo
reportaron una mayor claridad en los objetivos institucionales y un mejor alineamiento

con la vision de la escuela.

Ademas, el estudio esta relacionado con el trabajo realizado por Moya y Taboada
(2024), indicando que los lideres transformacionales fomentan un sentido de
comunidad y colaboracion entre el personal docente, o que resulta en una mejor
organizacion y eficiencia en la operacion escolar. Estos lideres promueven practicas
innovadoras y una cultura de mejora continua, lo cual permite mantener un alto nivel

de desempefio organizacional.

Finalmente, de acuerdo con Bass (1974) los lideres transformacionales contribuyen

en la mejora de un clima laboral positivo, argumentando que estos lideres, a través
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de su talento para inspirar, motivar y empoderar a sus colaboradores, son cruciales
para la iniciacion de un entorno profesional en el que los colaboradores se sienten
apreciados y comprometidos, el liderazgo transformacional es fundamental para
originar la innovacion, la creatividad y la mejora profesional continua. Este enfoque
ademas de mejorar el rendimiento de los empleados y su satisfaccion, ademas,

permite contribuir a la sostenibilidad y éxito de la organizacion a largo plazo.

En relacion con el objetivo especifico 2, que busca determinar la conexion entre el
Liderazgo transformacional y la innovacion en los docentes de una escuela publica,
se observo la correlacion de 0.465, con un nivel de significancia bilateral de 0.000,
significativamente menor que 0.05. Concluyendo que el liderazgo transformacional
con la innovacion es fundamental para fomentar un ambiente donde los docentes se
sientan inspirados y motivados a implementar nuevas ideas y métodos en su
enseflanza, alentando a los docentes a salir de su zona de confort, indagar en
técnicas educativas y adaptarse a las demandas del sistema educativo, el cual
facilitaria un entorno de experimentacion y mejora continua, orientado hacia una

educacion de calidad.

Los resultados tienen consistencia por Bricefio (2022) en su estudio, encontrando la
proyeccién de 0.449, utilizando el coeficiente de correlacibn de Spearman. Este
estudio subraya el desempefio del liderazgo transformacional siendo crucial en
fomentar una cultura de innovacién en las escuelas. Los lideres que muestran
caracteristicas transformacionales, como la vision inspiradora y el apoyo a la
creatividad, son mas propensos a tener docentes que adoptan practicas innovadoras
y mejoran continuamente sus metodologias de ensefianza. En tal sentido, Ruesta
(2022) en su investigacibn mostré una correlacion moderadamente bajo entre las
variables, sugiriendo sobre el impacto del liderazgo transformacional, que este puede
estar moderado por otros factores como los recursos disponibles, la cultura
organizacional y el apoyo institucional, encontrando que para maximizar la
innovacion, es crucial no solo tener lideres transformacionales, sino también contar

con un entorno que apoye Y facilite la implementacion de nuevas ideas.

La dimension innovacion se refiere a la habilidad de los educadores para incorporar
y aplicar las tecnologias, nuevas metodologias y enfoques pedagdgicos en su practica

diaria en este contexto. Para mejorar la calidad educativa y orientar a los estudiantes
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hacia los nuevos desafios que demanda el futuro, es fundamental aplicar la
innovacion en la ensefianza. Un liderazgo transformacional que apoya y fomenta la
innovacion puede generar un calido entorno logrando que los docentes se sientan
seguros y respaldados para probar nuevas estrategias educativas, mejorando asi el
aprendizaje de los estudiantes.

Asimismo, Schneider (1975) al afirmar la relacion que tiene la satisfaccion laboral con
un clima positivo, el rendimiento y el compromiso, define al clima organizacional como
un conjunto de caracteristicas perceptuales que afectan las conductas de los
integrantes de una organizacion. En el contexto educativo, un clima laboral positivo
puede mejorar la moral de los docentes, reducir el estrés y aumentar la efectividad de
la ensefianza. La percepcion de un liderazgo transformacional contribuye
significativamente a la creacion de un clima laboral favorable, sintiéndose reconocidos

y motivados contribuyendo de esta forma el éxito de la escuela.

Seguidamente con el objetivo 3, el cual determina la conexién entre el Liderazgo
transformacional y la informacion en los docentes de una escuela publica, se
consiguié un coeficiente de correlacion de 0.284, con una significancia bilateral de
0.000, significativamente menor que 0.05. En efecto, se rechaza la hip6tesis nula
aceptando la hipoétesis alterna, concluyendo que existe una relacion positiva entre el
liderazgo transformacional y la fluidez de informacion entre los docentes. Este
resultado sugiere que los lideres transformacionales facilitan una comunicacién mas
abierta y efectiva, promoviendo el intercambio de informacion relevante para la toma
de decisiones y la mejora permanente del sistema educativo. La transparencia y el

apoyo comunicativo son aspectos claves de este estilo de liderazgo.

Esta accion es firme con el estudio hecho por Hernandez et al. (2023), demostrando
gue los lideres transformacionales tienden a promover una cultura de comunicacion
abierta y efectiva, asi mismo, encontraron que la calidad de la informacién y la
frecuencia de las comunicaciones aumentan bajo un liderazgo transformacional, lo
cual mejora la coordinacion y colaboracion entre los docentes. Esto permite una

mayor alineacion con los objetivos institucionales y un mejor desempefio general.

De igual forma, los resultados tienen coincidencia con el estudio de Contreras (2024),
enfatizando positivamente la relacion entre el liderazgo transformacional con la

dimensién informacion, evidenciandose que los lideres al adoptar un enfoque
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transformacional son mas efectivos en la diseminacion de informacion clave y en la
construccion de canales de comunicacion abiertos. Contreras concluyé que esta
practica mejora la eficiencia organizacional y fortalece la confianza y el compromiso

de los docentes con la misién de la escuela.

Del mismo modo, la informacion alude a la capacidad de los lideres para proporcionar
datos claros y utiles que apoyen el desarrollo profesional y la toma de decisiones
informadas. Una creciente informacion de manera adecuada es crucial para que los
docentes puedan planificar sus actividades, evaluar su desempefio y adaptar sus
estrategias de ensefianza segun las expectativas de sus estudiantes. Un liderazgo
transformacional que prioriza la comunicacion efectiva puede ayudar a construir un
entorno donde la informacién fluya libremente y se utilice de manera constructiva para

mejorar la practica educativa.

Siendo sustentada por la teoria sobre el clima laboral de Chiavenato (2004), facilita
un marco util para concebir cémo los diversos estilos de liderazgo influyen el ambiente
de trabajo. Chiavenato describe el clima laboral como el efecto de las percepciones
compartidas de los trabajadores sobre su entorno laboral, considerando un impacto
directo en su motivacion y desempefio. Segun esta teoria, un liderazgo
transformacional puede mejorar significativamente el clima laboral al crear un
ambiente de apoyo, respeto y colaboracion, lo cual es esencial para el logro de la

meta organizacional y el bienestar de los empleados.
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V. CONCLUSIONES

Sobre el objetivo general del estudio se comprobd la existencia de la relacion
significativa positiva entre el liderazgo transformacional y clima laboral en los
docentes de una escuela publica del distrito de Mala, con un Rho = 0,469 y p-valor =
0,000 concluyendo que efectivamente el liderazgo transformacional puede motivar a
los docentes, mejorar su satisfaccion laboral y propiciar un entorno de trabajo mas

colaborativo y positivo.

Del primer objetivo especifico, se corroboré la existencia de la relacion entre el
liderazgo transformacional y la organizacion en los docentes de una escuela publica
del distrito de Mala, de manera significativa, donde se confirma una relacion positiva
con un Rho de 0,043 y p-valor de 0,000 concluyendo que la influencia del liderazgo
transformacional en la organizacion es crucial para establecer estructuras y procesos
eficientes, lo que resulta en una mayor efectividad organizacional y en la consecucién
de los objetivos educativos, lo que permitiria sostener la contribucion en el campo

administrativo y de gestion.

Del segundo objetivo especifico, se comprob6 la existencia de una relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y la innovacion en los docentes de
una escuela publica del distrito de Mala, con una asociacion positiva, representado
con un Rho de 0,465 y p-valor de 0,000. Concluyendo que, los lideres
transformacionales inspiran a los docentes a adoptar nuevas metodologias y
tecnologias, creando un entorno que valora y apoya la creatividad y la
experimentacion, permitiendo extender su contribucién con aprendizajes de calidad

en el plano académico.

Del tercer objetivo especifico, se evidencié la existencia de la relacion entre el
liderazgo transformacional y la informacién en los docentes de una escuela publica
del distrito de Mala, de manera significativa y con una positiva asociacion, con un Rho
de 0,284 y p-valor de 0,000. Concluyendo que, este tipo de liderazgo promueve una
comunicacion abierta y efectiva, asegurando que la informacién necesaria fluya de

manera eficiente dentro de la organizacion.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar programas que incluyan talleres y seminarios
sobre liderazgo transformacional como politica educativa para el desarrollo
profesional docente. Los lideres escolares deben ser capacitados en técnicas de
motivacion y reconocimiento para valorizar el trabajo de los docentes, originando un
ambiente de trabajo positivo y colaborativo. Ademas, se deben establecer
mecanismos de retroalimentacion continua en el que los docentes puedan expresar
sus necesidades y preocupaciones, certificando que se sientan escuchados y

valorados.

Asimismo, la creacion de comités de trabajo y equipos interdisciplinarios que
promuevan la colaboracion y la toma de decisiones participativas. Los lideres deben
implementar sistemas de gestidén y planificacién estratégica que alinean las metas
institucionales con las actividades diarias, direccionadas a los objetivos de desarrollo
sostenible asegurando que todos los miembros del personal estén orientados hacia
los mismos objetivos educativos. Ademas, se deben utilizar herramientas de
evaluacién y seguimiento para medir el progreso y hacer ajustes necesarios en los

procesos organizacionales.

Por otro lado, proporcionar acceso a recursos y formacion continua en
tecnologias educativas emergentes y practicas pedagdgicas innovadoras. También
es importante establecer un sistema de incentivos y reconocimiento para aquellos
docentes que demuestren iniciativas creativas y mejoras en su practica docente. La
creacion de espacios colaborativos, como laboratorios de innovacién educativa,
pueden proporcionar el intercambio de innovaciones y el desarrollo de proyectos

innovadores.

Finalmente, se recomienda generar canales de comunicacion claros y
accesibles, como reuniones permanentes, plataformas digitales y boletines
informativos. Los lideres deben fomentar una cultura de transparencia donde se
comparta informacién relevante y se promueva el dialogo constructivo entre todos los
miembros del personal. Ademas, es esencial implementar herramientas de gestion de
la comunicacion que faciliten el intercambio de informacién y el seguimiento de tareas,

mejorando asi la coordinacion y colaboracién dentro de la institucion educativa.
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Anexos

ANEXO 1: TABLA DE CONSISTENCIA DE VARIABLES

Liderazgo transformacional y clima laboral en los docentes de una escuela publica del distrito de Mala, 2023.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General

Objetivo General

Hipotesis general

Variable(X): Liderazgo transformacional

¢ Cudl es la relacion que existe | Analizar la relacion entre el liderazgo | El liderazgo transformacional tiene Dimensiones indicadores: items Escalay
entre el liderazgo transformacional y el clima laboral en | una relacién significativa con el clima ) valores
transformacional y el clima los dpce_ntes de una escuela publica | laboral en Ios_ docent_es t_je una Buenos modales 1. Totalmente
laboral en los docentes de una | del distrito de Mala, 2023. escuela publica del distrito de Mala, profesionales en desacuerdo
escuela publica del distrito de 2023. Relacion idealizada 1-4
Mala, 20237 InSpi fi 2. En
nspira confianza. desacuerdo
Consideracion 3.
individualizada y Inspira confianza. 5-10 | Medianamente
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipétesis especificas: estimulacion intelectual de acuerdo
1. ¢ Cual es la relacion que 1. Determinar la relacién entre el 1. El liderazgo transformacional se 4. De acuerdo
existe entre el liderazgo liderazgo transformacional y la relaciona significativamente con la Motivacis inspiracién | Motivad . '
transformacional y la organizacion en los docentes de una | organizacion en los docentes de una otivacion por inspiracion Otf'Ya or € Inspiran 11-15 | 5. Totalmente
organizacion en los docentes | escuela publica del distrito de Mala | escuela publica del distrito de Mala, y por contingencia contianza. de acuerdo
de una escuela publica del ,2023. 2023.
distrito de Mala ,2023? - -
Variable(Y): Climalaboral
) . . . Escala
Dimensiones Indicadores Items y
valores
2. ¢Cudl es la relacion que 2. Determinar la relacion entre el ) ) Nivel organizativo de la 1. Totalmente
existe entre el liderazgo liderazgo transformacional y la 2. El liderazgo transformacional se o d d
| ! > . oo e Organizacion idad 1-4 | endesacuerdo
transformacional y la innovacion en los docentes de una !'elacmn_a significativamente con la entidad.
innovacion en los docentes de | escuela publica del distrito de Mala innovacion en los docentes de una 2 En
(bl istri escuela publica del distrito de Mala, - L
una escuela pdblica del distrito | ,2023. p Entidad dinamica desacuerdo
de Mala ,2023? 2023.
Innovacion — 5-10 3.
-Imagen positiva en el Medianamente
3. ¢ Cual es la relacion que . . . .
¢ ; q 3. Determinar la relacion entre el 3. El liderazgo transformacional se mercado de acuerdo
existe entre el liderazgo - : : P Nivel de informacién que
. liderazgo transformacional y la relaciona significativamente con la q
transformacional y la . i . - existe 4. De acuerdo
h . informacioén en los docentes de una informacion en los docentes de una :
informacién en los docentes de A, L P . » Lainf —
escuela publica del distrito de Mala escuela pablica del distrito de Mala, Informacién a informacion es 11-15

una escuela publica del distrito
de Mala ,2023?

,2023.

2023.

disponible.

5. Totalmente
de acuerdo




Anexo 1: Tabla: de Operacionalizacion de Variables

Definicién Conceptual

Variables de Definicién operacional ) . ) Escala de
- Dimensiones Indicadores L

estudios medicién
El liderazgo transformacional implica dirigir de Buenos modales
manera que se inspire y motive a 10S | para medir la variable liderazgo transformacional se D1: Relacion idealizada profesionales 1. Totalmente en
miembros del equipo a superar expectativas, | ytilizara la teoria del aprendizaje social de Bandura Inspira confianza. desacuerdo
comunicando una vision clara, promoviendo el | (1974), se exploran las siguientes dimensiones: Relacién
cambio y apoyando el desarrollo personal y | jgealizada, que se refiere a la relacion entre lider y 2. En desacuerdo
profesional. Los lideres transformacionales | seguidores, caracterizada por un alto nivel de respeto, | D2: Consideracion di

Liderazgo suelen ser carismaticos, visionarios y capaces | agmiracion y confianza mutua;  Consideracion | individualizada y estimulacion | Inspira confianza. 3. Medianamente

transformacional

de generar un fuerte compromiso y lealtad
entre quienes los siguen (EAE, 2024).

individualizada y estimacion intelectual, que implica que
el lider trata a cada miembro del equipo de manera Unica,
considerando sus necesidades, intereses y habilidades
individuales; y Motivacién por inspiracién y contingencia,
donde el lider motiva a los seguidores a través de una
visién inspiradora y un sentido de propésito compartido.

intelectual

D3: Motivacién por
inspiracion y por contingencia

Motivador e inspiran
confianza.

de acuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de
acuerdo

Clima laboral

El ambiente laboral comprende el conjunto de

emociones y  percepciones que se
experimentan en el entorno de trabajo,
considerando elementos como la cultura

empresarial, las relaciones entre compafieros,
el estilo de liderazgo, las normativas internas
y las caracteristicas fisicas del lugar de trabajo
(Silva, 2013).

Se utilizara la Escala de Resiliencia de Wagnild y Young
(1993) como instrumento para medir la variable clima
laboral en las dimensiones; Organizacion, que se refiere
a la capacidad de coordinar y dirigir eficientemente los
recursos hacia metas comunes; Innovacion, implicando
fomentar la creatividad y el pensamiento innovador
dentro del equipo; y Informacién, relacionada con la
capacidad de compartir conocimientos y comunicarse de
manera efectiva dentro de la organizacion.

D1: Organizacion

Nivel organizativo de la

entidad.

D2: Innovacion

Entidad dinamica

-Imagen positiva en el
mercado

D3: Informacién

Nivel de informacién que
existe.

-La informacioén es
disponible.

1. Totalmente en
desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Medianamente
de acuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de
acuerdo




ANEXO 2. Instrumentos de recoleccién de datos
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimado (a), la presente encuesta tiene el propdésito de recopilar informacién
sobre la comunicacion interna en la escuela. Le agradeceremos leer atentamente y
marcar con una (X) la opcién correspondiente a la informacion solicitada, la presente
es totalmente an6nima y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos

sinceridad en su respuesta. Agradecemos de antemano su colaboracion.
Escala de Likert:

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Medianamente de acuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Liderazgo transformacional

N° 1 2| 3 4 | 5

Relacién idealizada

1 | Enlaescuela, los docentes son vistos con respeto.

2 Los directivos de la escuela son modelos o
ejemplos de confianza.

3 | Se puede contar con los directivos de la escuela
para solucionar problemas.

4 Los directivos de la escuela demuestran altos
estandares éticos y morales.

Consideracion  individualizada 'y  estimulacién
intelectual

5 | Los directivos de la escuela ponen especial
atencion en las necesidades y diferencias de los
docentes.

6 | Los directivos escuchan y prestan atencion a los
docentes.

7 | Los directivos interactian de manera personalizada
con cada docente.

8 | Los directivos de la escuela estimulan y fomentan
las innovaciones, planes o proyectos novedosos.

9 | Los directivos dan la bienvenida a nuevas ideas,
respetando las propuestas de los demas.

10 | Para usted los directivos no tienen miedo a errores.




Motivacién por inspiracién y por contingencia

11 | Los comportamientos de los directivos motivan e
inspiran seguidores.

12 | Los directivos de la escuela promueven el trabajo
en equipo.

13 | Los directivos de la escuela demuestran
entusiasmo y optimismo.

14 | Cree usted que los directivos de la escuela
presentan una vision positiva de futuro.

15 | Para usted los docentes facilitan la participacion en
la toma de decisiones.

Gracias por su valiosa colaboracion
CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

Estimado (a), la presente encuesta tiene el proposito de recopilar informacion sobre
la comunicacion interna en la escuela. Le agradeceremos leer atentamente y marcar
con una (X) la opcion correspondiente a la informacion solicitada, la presente es
totalmente andénima y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos

sinceridad en su respuesta. Agradecemos de antemano su colaboracion.
Escala de Likert:

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Medianamente de acuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Clima Laboral

N° 1 2| 3 4| 5
Organizacién

1 | Enla escuela, los docentes estan organizados.




2 | Enlaescuela se tiene claridad en las funciones que
tienen los docentes.

3 | En la escuela los docentes tienen planificado el
trabajo por realizar.

4 | En la escuela se cuenta con la disponibilidad de los
medios para que los docentes realicen sus trabajos.

Innovacioén

5 | Cada docente se considera factor clave para el
éxito de la escuela.

6 | Los docentes participan en la definicion de los
objetivos institucionales y realizan acciones para
lograrlo.

7 | Los docentes se adaptan rapidamente al trabajo
en equipo.

8 | Los docentes sienten que cumplir con las
actividades laborales es una tarea estimulante

9 | Los docentes irradian optimismo en los trabajos
gue realiza en la escuela.

10 | Considera que los docentes se encuentran poco
comprometidos con su trabajo para innovar.

Informacion

11 |En la escuela los docentes comunican las
actividades con transparencia.

12 | En la escuela los directivos administran la
informacidn adecuadamente.

13 | En la escuela los docentes mantienen la
informacion clara en cada jornada.

14 |En la escuela los docentes mantienen la
informacion al alcance y disponible para todos y
todas.

15 | Los docentes se encuentran cémodos por la
informacion brindada por los directivos.

Gracias por su valiosa colaboracién




Anexo 3. Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacién en la presente investigacion:
Liderazgo transformacional y clima laboral en los docentes de una escuela
publica del distrito de Mala, 2023.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser el
caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

Suficiencia El/la item/pregunta pertenece a | 1: de acuerdo

la dimension/subcategoria y | 0: en desacuerdo
basta para obtener la medicion
de esta

Claridad Ellla item/pregunta se | 1: de acuerdo
comprende facilmente, es decir, | 0: en desacuerdo
Su sintactica y semantica son

adecuadas

Coherencia El/la item/pregunta tiene relacion | 1: de acuerdo
l6gica con el indicador que esta | 0: en desacuerdo
midiendo

Relevancia El/la item/pregunta es esencial o | 1: de acuerdo
importante, es decir, debe ser | 0: en desacuerdo
incluido

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
Matriz de validacion del cuestionario de la variable Liderazgo transformacional

Definicion de la variable/categoria: Para medir la variable liderazgo transformacional
se utilizara la teoria del aprendizaje social de Bandura (1974), se exploran las
siguientes dimensiones: Relacion idealizada, que se refiere a la relacion entre lider y
seguidores, caracterizada por un alto nivel de respeto, admiracion y confianza mutua;
Consideracion individualizada y estimacion intelectual, que implica que el lider trata a
cada miembro del equipo de manera Unica, considerando sus necesidades, intereses
y habilidades individuales; y Motivacion por inspiracion y contingencia, donde el lider
motiva a los seguidores a través de una vision inspiradora y un sentido de propadsito

compartido



Dimensién

Indicador

ftem

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacioén

Relacion
idealizada

Buenos
modales
profesionales

En la escuela, los
docentes son vistos
con respeto.

—y

—y

—_

—y

Los directivos de la
escuela son modelos
o ejemplos de
confianza.

—_

Se puede contar con
los directivos de la
escuela para
solucionar problemas.

Inspira
confianza.

Los directivos de la
escuela demuestran
altos estandares
éticos y morales.

Considerac
ion
individualiz
aday
estimulacié
n
intelectual

Inspira
confianza.

Los directivos de la
escuela ponen
especial atencion en
las necesidades y
diferencias de los
docentes.

Los directivos
escuchan y prestan
atencién a los
docentes.

Los directivos
interactian de
manera personalizada
con cada docente.

Los directivos de la
escuela estimulan y
fomentan las
innovaciones, planes
0 proyectos
novedosos.

Los directivos dan la
bienvenida a nuevas
ideas, respetando las
propuestas de los
demas.

Para usted los
directivos no tienen
miedo a errores.

Motivacion
por
inspiracion
y por
contingenci
a

Motivador e
Inspira
confianza.

Los comportamientos
de los directivos
motivan e inspiran
seguidores

Los directivos de la
escuela promueven el
trabajo en equipo.

Los directivos de la
escuela demuestran
entusiasmo y
optimismo.




Cree usted que los
directivos de la
escuela presentan
una vision positiva de
futuro.

Para usted los
docentes facilitan la
participacion en la
toma de decisiones

Matriz de validacién del cuestionario de la variable Clima Laboral

Definicion de la variable/categoria: Se utilizara la Escala de Resiliencia de Wagnild

y Young (1993) como instrumento para medir la variable clima laboral en las

dimensiones; Organizacion, que se refiere a la capacidad de coordinar y dirigir

eficientemente los recursos hacia metas comunes; Innovacion, implicando fomentar

la creatividad y el pensamiento innovador dentro del equipo; e informacién,

relacionada con la capacidad de compartir conocimientos y comunicarse de manera

efectiva dentro de la organizacion.

Dimensi
on

Indicador

item

Suficienci

Claridad

Coherenci

Relevanci

Observacion

Organiza
cion

Nivel
organizativ
o de la
entidad.

En la escuela, los
docentes estan
organizados.

—_

—_

—_

—_

En la escuela se
tiene claridad en las
funciones que tienen
los docentes.

—_

—_

—_

—_

En la escuela los
docentes tienen
planificado el trabajo
por realizar.

En la escuela se
cuenta con la
disponibilidad de los
medios para que los
docentes realicen sus
trabajos.

Innovacio
n

Entidad
dinamica

Cada docente se
considera factor clave
para el éxito de la
escuela.

Los docentes
participan en la
definicién de los
objetivos
institucionales y




realizan acciones
para lograrlo.

Los docentes se 1 1 1 1
adaptan rapidamente
al trabajo en equipo.
Los docentes sienten | 1 1 1 1
gue cumplir con las
actividades laborales
es una tarea
estimulante
Imagen Lo; dpcentes ilrradian 1 1 1 1
e optimismo en los
positiva en trabajos que realiza
el mercado | en Ia escuela.
Considera que los 1 1 1 1
docentes se
encuentran poco
comprometidos con
su trabajo para

innovar.
Informaci | Nivel de En la escuela los 1 1 1 1
on informacié docentes comunican

las actividades con
n O_Iue transparencia.
existe. En la escuela los 1 1 1 1
directivos administran
la informacién
adecuadamente.
En la escuela los 1 1 1 1
docentes mantienen
la informacién clara
en cada jornada.
La En la escuela los 1 1 1 1
informacié do_centes nje,mtienen
la informacion al
n, es ) alcance y disponible
disponible. | para todos y todas.
Los docentes se 1 1 1 1
encuentran cémodos
por la informacion
brindada por los
directivos.

Ficha de validacion de juicio de expertos

Nombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumento Generar resultados consistentes y coherentes de
validez y confiabilidad a partir del cuestionario midiendo

las variables sobre la relacion que existe entre el

liderazgo transformacional y el clima laboral en los




docentes de una escuela publica del distrito de Mala,
2023.

Nombres y apellidos del experto
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Anexo 4. Resultados del andlisis de consistencia interna

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento

de casos
N % Estadisticas de fiabilidad
Casos Valido 60 100.0 Alfa de N de
Excluido 0 0 Cronbach elementos
2 914 30
Total 60 100.0
a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.
§@ *Resultado? [DocumentoT] - IBM SPSS Statistics Visor o [=] X
HER M e~ KB Ro M6
&+ ] Resultado = Fiabilidad
&-{E Fiavilidad
+{E) Titulo
i @]Nt Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

L) Estadisticas ¢ casos
N %

Casos Valido 60 100.0

Excluido® 0 0

60 100.0
n

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

914 30




Liderazgo.
Transformacional Clim

Clima Laboral

Liderazgo Transformacional
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