i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN EDUCACION

Influencia del liderazgo transformacional en el clima organizacional

de los docentes de instituciones educativas en Ica, 2024

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Educacion
AUTORA:

Valencia Quispe, Luz Yovana (orcid.org/0009-0009-5421-7129)

ASESORES:
Mg. Torres Mirez, Karl Friederick (orcid.org/0000-0002-6623-936X)
Dr. Aguilar Padilla, Fernando Ysaias (orcid.org/0000-0002-0634-0028)
LINEA DE INVESTIGACION:

Gestidn y Calidad Educativa

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Apoyo a la reduccion de brechas y carencias en la educacion en todos sus niveles
LIMA — PERU

2024


https://orcid.org/0009-0009-5421-7129
https://orcid.org/0000-0002-6623-936X
https://orcid.org/0000-0002-0634-0028

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, TORRES MIREZ KARL FRIEDERICK, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, asesor de Tesis titulada: “Influencia del liderazgo transformacional en el clima
organizacional de los docentes de instituciones educativas en Ica, 2024°, cuyo autor es
VALENCIA QUISPE LUZ YOVAMA, constato que la investigacidn tiene un indice de
similitud de 18%, verificable en el reporte de criginalidad del programa Tumitin, el cual ha

sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo gue cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagic. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que comesponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisidn tanto de los documentos comeo de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 24 de Julio del 2024

Apellldes y Hombres del Asesor: Flrma
TORRES MIREZ KARL FRIEDERICK Firmada electrdnicaments

0B-2024 08:19:43
ORCID: 0000-0002-6623-936X

Codigo documento Trilce: TRI - 0832943



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, VALENCIA QUISPE LUZ YOVANA estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTR[A EN EDUCACION de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD SAC - LIMA
HWORTE, declaro bajo juramento que todos los datos e informacién que acompafian la
Tesis titulada: "Influencia del liderazgo ransformacional en el clima organizacicnal de los
docentes de instituciones educativas en lea, 2024", es de mi autoria, por lo tanta, declaro
que |la Tesis:

1. Mo ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.
2. He menciocnado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parifrasis proveniente de otras fuentes.
3. Mo ha sido publicada, ni presentada antericrmente para la obtencidn de otro grado
académico o titulo profesional.
4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni
coplados.
En tal sentido asumo la responsabilidad que comesponda ante cualquier falsedad,
ocultamients U omizidn tanto de los documentos como de la informacién aportada, por o

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

Ceézar Vallejo.

Hombres y Apellldos Flrma

LUZ YOVANA VALENCIA GLISPE Frmado  electmicamants
DMl 2230593 (el LYALEMCLAOUZTZ =l
ORCID: BO0S-0008-5421-7128 SEDTSI0EE SE2236

Ciédigo documento Trilce: TRI - 0B32044



Dedicatoria

A mis padres, por haberme dado educacion e
inculcarme valores para ser una persona de
bien, gracias Mama por todo ese amor y carifio
conmigo sé que te debo todo te agradezco por
estar en esos momentos que sentia que no
podia mas. A mis hermanos, que desde el cielo
me dan fuerzas para continuar y seguir con mis

metas trazadas voy a cumplir sus deseos.



Agradecimiento

Agradezco a mi amigo incondicional, gracias
por haberme acompafado en los momentos de
falencia gracias por cada momento que
requeria de tu ayuda siempre me dijiste que, si
podia y que siguiera adelante, gracias por tus
explicaciones, por la exigencia por tu
asesoramiento, sin ti quizds no lo hubiera

logrado, gracias amigo.

Asimismo, quiero agradecer especialmente al
Mg. Karl y al Dr. Fernando, mis asesores de
tesis, cuya guia experta, dedicacion incansable
y valiosos consejos han sido cruciales en cada
etapa de esta investigacion. Su amplio
conocimiento en el campo y su capacidad para
motivar y desafiar mi pensamiento critico han

enriquecido significativamente este estudio.



indice de contenidos

Pag.
(@7 - | (1] = i
Declaratoria de autenticidad del @SeSOr......... ..o i
Declaratoria de originalidad del autor.......... ... iii
[D]=To [[or= Y (0] (T W PP PPPPPPPPPP \Y
F Yo [ = To [=Tod 1401 T=T o1 (o I PP %
3o [ToTo o LR oo 41 =101 1o o - Vi
INICE @ tADIAS ........veeveeeeieieeececeee ettt ettt ettt anas Vii
TNOICE B FIGUIAS ...ttt ettt ettt e et e et et e st e e aeeeee s e e eeeere e viii
RESUIMEBN ...ttt e e e e e e e e e e e e e e e e e e annneees iX
ADSITACT ...ttt et e e e e e r e e e e e e e e e e e e aeas X
I, INTRODUGCCION .......ooiitiiieeieeeeee et set ettt e et e et e nneteeeene s 1
. METODOLOGIA ... .ottt ettt ettt ea et etaee e eaans 15
I, RESULTADOS ...ttt ettt e ettt e et e e e e e e e e e e e e e eeaans 26
IV, DISCUSION .....cuiuiiiiteieieieeieeeieie ettt e et e et e et s e e eeesene e e enens 38
V. CONCLUSIONES ... ..ot et e et e e e et e e e eenans 44
VI. RECOMENDACIONES. ...t et eeenans 46
N L 1 47
N N1 1 T 52

Vi



Tabla 1
Tabla 2
Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7
Tabla 8
Tabla 9
Tabla 10
Tabla 11
Tabla 12
Tabla 13
Tabla 14

Tabla 15
Tabla 16

Tabla 17
Tabla 18

Tabla 19
Tabla 20

Tabla 21

indice de tablas

Pag.
Operacionalizacion de liderazgo transformacional (variable independiente) 17
Operacionalizacion de clima organizacional (variable dependiente)............ 19
Confiabilidad del cuestionario liderazgo transformacional............................ 22
Confiabilidad del cuestionario clima organizacional ................ccccceeeeieeieeenn. 22
Resultados de la variable independiente liderazgo transformacional........... 26
Resultados de la variable dependiente clima organizacional ....................... 26
Resultados de la dimension influencia idealizada ..., 27
Resultado de la dimension motivacion inspiracional .............ccccceeeeiiiiiinnee. 28
Resultados de la dimension estimulacion intelectual ..............ccccccvvviiinnnnnns 29
Liderazgo transformacional y clima organizacional .....................cccoevvvvvnnnnnn. 30
Influencia idealizada y clima organizacional...............ccccuuvuiiiiiiiiiiiiiiiiis 30
Motivacion inspiracional y clima organizacional ..............ccccvvveeeiieeiininiinnnee. 31
Estimulacion intelectual y clima organizacional............cccccccceeeiiieeeiceeeiiiinnnnn. 32

Prueba de regresion logistica ordinal sobre la influencia del liderazgo
transformacional en el clima organizacional de los docentes....................... 32
Coeficientes de la hipOtesis general.........cccccoviiiiiiiiiiiiiee e 33
Prueba de regresion logistica ordinal sobre la influencia de la influencia
idealizada en el clima organizacional .................cccoevvviiiiiii e 34
Coeficiente de la hipotesis especifica L.........ccccuveeiiiiiieiiiiiiiieeeee e, 34
Prueba de regresion logistica ordinal sobre la influencia de la motivacion
inspiracional en el clima organizacional ..............ccooovviiiiiiii e 35
Coeficiente de la hipotesis eSpecifiCa 2..........cccceeeeeeeeeiieiiiiiiieeeeeeeeee 35
Prueba de regresion logistica ordinal sobre la influencia de la estimulaciéon
intelectual en el clima organizacional ...............cccoooii 36

Coeficiente de la hipOtesis eSpecifica 3..........cccoeveviiiiiiiiiiiiiiies 36

Vi



indice de figuras

Pag.
Figura 1 Diagrama de variables ...........ccoooiiiiiiiiiiiii e 16
Figura 2 Coeficiente Alfa de Cronbach...............uuviiiiiiiiiiic e 22

viii



Resumen

La presente investigacion se desarrolld6 en el marco del objetivo de desarrollo
sostenible nimero cuatro, garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad y
promover oportunidades de aprendizaje, para ello, se planteé como objetivo determinar
la influencia del liderazgo transformacional en el clima organizacional de los docentes
de una institucion educativa de Ica, 2023. La investigacion, catalogada como basica y
de nivel explicativo causal, utilizé un enfoque cuantitativo, empleando el método
hipotético-deductivo sin manipulacion experimental. Se consider6 un grupo de 40
docentes, tanto para la poblacion como para la muestra, utilizando un muestreo no
aleatorio. Para obtener informacién, se implementaron encuestas mediante
cuestionarios especificos sobre liderazgo transformacional y clima organizacional. El
procesamiento de datos se llevd a cabo con herramientas como Excel y SPSS,
mientras que para verificar las hipotesis se recurrio a la regresion logistica ordinal,
técnica elegida tras un analisis de normalidad. Los hallazgos demostraron que el
liderazgo transformacional ejerce una influencia notable en el clima organizacional
docente, con un margen de confianza del 95%. Adicionalmente, los coeficientes de
determinacioén indicaron que esta influencia oscila entre el 97.5% (Cox y Snell) y el
97.9% (Nagelkerke), subrayando asi el papel fundamental del liderazgo

transformacional en la conformacion del entorno laboral educativo.

Palabras clave: Clima organizacional, estimulacion intelectual, influencia idealizada,

liderazgo transformacional.



Abstract

The present research was developed within the framework of sustainable development
goal number four, guaranteeing inclusive, equitable and quality education and
promoting learning opportunities, to this end, the objective was to determine the
influence of transformational leadership on the organizational climate of the teachers of
an educational institution in Ica, 2023. The research, classified as basic and causally
explanatory level, used a quantitative approach, using the hypothetical-deductive
method without experimental manipulation. A group of 40 teachers was considered,
both for the population and for the sample, using non-random sampling. To obtain
information, surveys were implemented using specific questionnaires on
transformational leadership and organizational climate. Data processing was carried out
with tools such as Excel and SPSS, while ordinal logistic regression was used to verify
the hypotheses, a technique chosen after a normality analysis. The findings
demonstrated that transformational leadership exerts a notable influence on the
teaching organizational climate, with a confidence margin of 95%. Additionally, the
coefficients of determination indicated that this influence ranges between 97.5% (Cox
and Snell) and 97.9% (Nagelkerke), thus underlining the fundamental role of

transformational leadership in shaping the educational work environment.

Keywords: Organizational climate, intellectual stimulation, idealized influence,

transformational leadership.



I. INTRODUCCION

Las instituciones educativas muestran retos de manera continua, siendo necesario
optimizar la actuacion del directivo; asi como de los docentes, proporcionando principal
atencion en el mejoramiento del clima institucional; ya que de ello va a depender lograr
los objetivos establecidos como organizacion. En ese sentido, es de vital importancia
gque el director evidencie capacidades y habilidades para asumir el liderazgo
eficazmente cambiando las debilidades en progreso de la comunidad educativa. El
liderazgo que impulsa cambios profundos se vincula estrechamente con el ambiente
interno de una organizacion cuando se trata de fomentar una educacién enfocada en la
sostenibilidad, tejiendo un tapiz armonioso que abraza los objetivos de desarrollo
sostenible. Sus matices de motivaciéon y empoderamiento se funden con la calidad
educativa, la igualdad de géneros y el trabajo digno. Este tejido, engalanado con la
reduccion de desigualdades y la gobernanza inclusiva, se convierte en un manto que
envuelve a la institucién en un ambiente propicio para el aprendizaje y el crecimiento
sostenible. Asi, la investigacion sobre esta influencia transformadora se vuelve un hilo

conductor hacia un futuro mas justo y prospero.

En afos recientes, a nivel mundial, se ha dado gran importancia al papel de los
lideres escolares y al entorno organizativo en los centros educativos. Los informes de
la OCDE (2022) sefialan que un liderazgo eficaz en las escuelas es crucial para
impulsar y mejorar los logros académicos de los alumnos y perfeccionar el nivel de la
ensefianza impartida. Los directores juegan un rol esencial en la creacion de un
entorno de aprendizaje propicio, fomentando la motivaciéon y el compromiso del
personal docente. No obstante, la misma fuente indica que, en numerosos paises, los
directores carecen de la formacion y el respaldo necesarios para ejercer un liderazgo
eficiente. Es notable que el 92% de los directores escolares reconozca el impacto
significativo de su trabajo en el rendimiento estudiantil, mientras que las escuelas con
lideres altamente efectivos han experimentado aumentos del 10-15% en los resultados
académicos. Sin embargo, los directores dedican en promedio solo el 27% de su
tiempo a actividades de liderazgo transformacional, con un 63% reportando no haber



recibido formacién especifica antes de asumir el cargo. Ademas, las escuelas con un
clima organizacional positivo muestran un 22% menos de rotacion de personal docente,

subrayando la importancia del ambiente laboral en la estabilidad educativa.

En el Perq, las autoridades educativas nacionales han destacado la importancia
crucial del liderazgo educativo y la administracion escolar como elementos
fundamentales para mejorar el nivel de la ensefianza. Segun un informe titulado
"Evaluacion del Desempefio en Cargos Directivos" del Ministerio de Educacion
(MINEDU, 2023), una proporcion considerable, que alcanza el 35% de los directores
evaluados, muestra un rendimiento por debajo de lo esperado. Este escenario podria
afectar adversamente el ambiente organizacional y la eficacia en el DD en los centros

educativos.

En la region de Ica, el Proyecto Educativo Regional al 2025 (Gobierno Regional
de Ica, 2022) ha revelado la importancia de desarrollar las capacidades de direccion
académica y mejorar el ambiente laboral en diferentes instituciones educativas. De
acuerdo con la informacion proporcionada por el censo escolar 2022, del MINEDU
(2022), en Ica, el 27% de los docentes manifestaron sentirse insatisfechos con el clima
organizacional en sus centros de trabajo, lo que podria estar relacionado con

deficiencias en el liderazgo directivo.

En una institucion de Ica, se ha observado en los ultimos afios un deterioro del
clima organizacional entre los docentes, manifestado por una creciente falta de
motivacion, comunicacién deficiente entre colegas y con la direccién, y una disminucién
en el compromiso con los objetivos institucionales. Esta situacion ha impactado
negativamente en el desempefio docente y, en consecuencia, en la calidad educativa
ofrecida a los estudiantes. Al mismo tiempo, se ha observado que el modelo de
direccion vigente en el centro educativo se inclina mas hacia un enfoque transaccional
gue transformador. Este estilo se concentra mayormente en la consecucion de
objetivos y tareas inmediatas, sin fomentar una perspectiva motivadora o el crecimiento

profesional del profesorado.

La conexion entre la linea de investigacion "gestion y calidad educativa” y el

tema investigado es de gran importancia. El estilo de LT de directores y autoridades
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escolares puede influir notablemente en ambiente laboral y por consiguiente en la
calidad educativa. Este tipo de liderazgo motiva e impulsa a los profesores, lo que
resulta en mayor eficacia, dedicacion y bienestar laboral. Estos factores, a su vez,
elevan el nivel de instruccién y impulsan el proceso de aprendizaje y comprension de
los alumnos. Ademas, las condiciones laborales en los centros educativos son cruciales
para generar un entorno que favorezca el avance del proceso formativo. Una direccién
transformadora tiene el potencial de instaurar un ambiente laboral favorable, cimentado
en el respeto reciproco, la colaboracion y la confianza entre los miembros del cuerpo
docente. Estos elementos son vitales para una administracion educativa eficiente y de
alto nivel. La administracion educativa abarca la planeacion, organizacion, direccion y
supervision de recursos y procesos educativos. Un lider que transforma puede mejorar
notablemente esta gestion al promover una visibn comun, estimular la innovacion,
fomentar la colaboracion y dar poder a los maestros para que aporten en la toma de

decisiones.

De lo anteriormente mencionado, se desprendio el problema central ¢En qué
medida el liderazgo transformacional influye en el clima organizacional de docentes de
una institucién educativa en Ica, 2023?; y los problemas especificos: a) ¢En qué
medida la influencia idealizada influye en el clima organizacional de docentes de una
institucion educativa en Ica, 2023?, b) ¢En qué medida la motivacion inspiracional
influye en el clima organizacional de docentes de una institucion educativa en Ica,
20237, ¢) ¢En qué medida la estimulacion intelectual influye en el clima organizacional

de docentes de una institucién educativa en Ica, 20237

La investigacion se justificO en el nivel tedrico, porque pretende ampliar la
comprensién actual sobre el impacto de los diferentes estilos de liderazgo en la
estructura organizativa de los centros educativos. El estudio contribuird a crear una
base tedrica mas sélida que combine los conceptos de liderazgo transformador y
ambiente organizacional en el sector educativo. Esto podria dar lugar a nuevos
modelos tedricos que expliqguen esta interaccion especificamente en el entorno de las

instituciones de ensefianza.



A nivel préctico, este estudio es fundamental ya que se enfrenta a retos
concretos en la administracion y direccion de centros educativos. Su relevancia radica
en que los hallazgos podrian influir directamente en el perfeccionamiento de las
estrategias de liderazgo y, por consiguiente, en el ambiente laboral de las escuelas. La
investigacion servira para proporcionar evidencia empirica que guie a los directores y
administradores educativos en la adopcién de estilos de liderazgo méas efectivos.
Ademas, los hallazgos podran utilizarse para disefiar programas de desarrollo
profesional para lideres educativos, mejorando asi la calidad del liderazgo en las
escuelas. Esto podria resultar en un ambiente de trabajo més favorable, un aumento en
la satisfaccion profesional de los educadores y, posiblemente, en un rendimiento

académico superior de los alumnos.

Del mismo modo, a nivel metodolégico, esta investigacion es significativa porque
desarrolla un enfoque riguroso para estudiar la compleja La conexion entre el estilo de
direcciéon transformador y el entorno laboral institucional en el contexto educativo. Es
valioso porque ofrece técnicas para evaluar y examinar de forma objetiva y fidedigna
nociones complejas como la direccion y el ambiente laboral. La investigacion servira
para establecer un protocolo metodolégico que pueda ser replicado en diferentes
contextos educativos, contribuyendo asi a la generalizacion de los hallazgos. Ademas,
el estudio empleo una combinacion de métodos cuantitativos, proporcionando un
modelo para futuros investigadores sobre coémo abordar de manera integral temas
complejos en la administracion educativa. Los instrumentos desarrollados y validados
en esta investigacion podran ser utilizados o adaptados en estudios posteriores,
fortaleciendo los fundamentos metodolégicos para estudios sobre direccién educativa y

ambiente institucional.

Consiguientemente, se establecio el objetivo general, determinar la influencia del
liderazgo transformacional en el clima organizacional de docentes de una institucion
educativa en Ica, 2023; sefialando los objetivos especificos: a) Determinar la influencia
de la influencia idealizada en el clima organizacional de docentes de una institucion
educativa en Ica, 2023, b) Determinar la influencia de la motivacién inspiracional en el

clima organizacional de docentes de una institucion educativa en Ica, 2023, c¢)



Determinar la influencia de la estimulacion intelectual en el clima organizacional de

docentes de una institucion educativa en Ica, 2023.

Mientras tanto, como hipo6tesis general se estableci6 que el liderazgo
transformacional influye significativamente en el clima organizacional de docentes de
una institucion educativa en Ica, 2023; planteando las hipotesis especificas a
continuacion: a) La influencia idealizada influye significativamente en el clima
organizacional de docentes de una institucion educativa en Ica, 2023, b) La motivacién
inspiracional influye significativamente en el clima organizacional de docentes de una
institucion educativa en Ica, 2023, c¢) La estimulacion intelectual influye
significativamente en el clima organizacional de docentes de una institucion educativa
en Ica, 2023.

Es de vital importancia concretizar que los antecedentes de estudio, posibilitaron
reconocer diferentes aspectos, los mismos que se establecieron en cimientos para
evidenciar los progresos y conclusiones sobre las variables, teniendo como inicio el
problema de investigacion. En ese sentido, se describio los estudios a nivel

internacional que aportan en este estudio:

Iniciando con los antecedentes internacionales, Portilla et al. (2023) en Ecuador,
llevé a cabo un estudio con el fin de examinar de manera exhaustiva la relacion entre el
liderazgo ejercido por los directivos y el ambiente laboral percibido por los docentes. El
objetivo principal fue describir y analizar de forma metddica la documentacion existente
sobre las practicas de liderazgo directivo en los centros educativos. La investigacion
emple6 una metodologia cuantitativa, de tipo basico, con un disefio no experimental y
nivel descriptivo sistematico. Se utilizé6 un cuestionario para analizar 25 articulos, con
los siguientes hallazgos: El 72% de las publicaciones correspondian al periodo 2018-
2021; el 32% estaban indexadas en Scopus y el 28% en Web of Science, mientras que
el resto provenia de repositorios de otras instituciones académicas. El estudio concluyo
que el liderazgo de directivos posee una influencia significativa en la mejora del

ambiente organizacional.

Asimismo, Aragon et al. (2022) en Panama, realiz0 una investigacion que tuvo

como proposito establecer la relacion entre un estilo de LT enfocado en el capital
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humano y el DD. El estudio se realizé mediante una metodologia de investigacion
basica con un abordaje cuantitativo, aplicando un disefio no experimental de tipo
descriptivo y correlacional; empleando un cuestionario como instrumento, se obtuvo
como resultados: el 54.3% de los profesores mencionan que casi nunca, el lider se
identifica con sus necesidades personales, el 26.2% indican que algunas veces lo
realizan; dichos fendbmenos han sido representados por 2,10 en promedio segun el
baremo de comparacion, ubicandose entre 1.80 a 2.60 nivel eficiente. Concluyendo que
existen evidencias practicas y empiricas que el liderazgo transformacional centrado en
el aspecto humano mantiene una vinculacion importante con el desempefio de la labor

docente en todos los ambitos o areas evaluadas.

Por su parte, Aldaz (2022) En Ecuador, realizd un estudio para examinar la
relacion entre el CO y el DD en un centro educativo. La investigacion fue de caréacter
bésico, utilizando un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental, descriptivo y
correlacional de corte transversal. Se recolectaron datos de 40 participantes mediante
un cuestionario. Los hallazgos revelaron una robusta asociacion positiva entre las
variables examinadas. Los célculos estadisticos revelaron una correlacion de Pearson
de 0,825, con una significancia por debajo de 0,05 (p=0,000). La conclusién del estudio
establecido que hay un vinculo positivo y estadisticamente significativo entre las dos

variables analizadas.

Igualmente, Lopez (2022) plasmé un estudio en Venezuela para evaluar el rol
crucial del ambiente laboral en la administracion educativa de un centro escolar,
mediante un estudio fundamental, sin manipulacion experimental, empleando métodos
cuantitativos y un alcance descriptivo; empleando un cuestionario a 16 personas,
obteniéndose como resultados, respecto, al ambiente laboral, de acuerdo (50%), a su
vez; si la conducta es adecuada, (64%) esta completamente de acuerdo; (29%) esta de
acuerdo y solamente (7%) su opinion es neutral. Concluyendo que las opiniones del
personal, generd un espacio adecuado para que la gestion escolar, se desarrolle con

una actuacion adecuada de los participantes.

Finalmente, Bueno y Orozco (2020) En Colombia, se efectué una investigacion

para establecer la vinculacion entre el liderazgo transformador y sus efectos en el CO



de la Universidad Tecnoldgica de Pereira. La investigacion fue de naturaleza basica,
sin intervencion experimental, analizando relaciones y descripciones en un momento
especifico. Los datos se recolectaron mediante un cuestionario aplicado a 385
empleados y asociados de la entidad educativa. El analisis de los datos mostré una
robusta conexion positiva entre el liderazgo transformacional y el ambiente laboral. Los
calculos estadisticos revelaron una correlacion de Pearson de 0,798, con una
significancia (p) de 0,000, inferior a 0,05. Esta evidencia condujo al rechazo de la
hipotesis nula de la investigacion, permitiendo concluir la existencia de una conexion
directa entre los factores estudiados. En conclusion, se puede inferir que la aplicacion
eficaz de un liderazgo transformacional contribuye a generar un ambiente

organizacional mas favorable.

En el contexto nacional, Zapata (2023) elabor6 un estudio en Lima para
establecer la asociacion entre el nivel del LT y el CO en escuelas publicas, acudiendo a
una investigacion de tipo béasica y disefio descriptivo - no experimental a nivel
correlacional, bajo un enfoque cuantitativo, empleando el cuestionario como
instrumento, que se aplicd a 71 profesores. Los resultados obtenidos revelaron una
correlacién positiva de intensidad leve entre el LT y CO. El analisis arrojé un coeficiente
de correlaciéon de Spearman de 0,680, respaldado por un valor de significancia por
debajo de 0,05 (especificamente, un p-valor de 0,000). Por lo tanto, se puede concluir
que, si bien existe una asociacion positiva entre estas dos variables, la fuerza de dicha

relacion es moderada.

Mientras que, Neira (2023), plasmé un estudio en el Lambayeque para
establecer estrategias de LT e identificacion organizacional. Recurriendo a una
investigacion de tipo basica y disefio no experimental a nivel propositiva y enfoque
cuantitativo, obteniéndose como resultados, 38% de los participantes se muestran en
desacuerdo, por no considerarse reconocidos por la institucion, a su vez 44% en
desacuerdo mencionan que el directivo no jerarquiza las capacitaciones para el
mejoramiento de la eficacia del personal, concluyendo que el personal no se muestra

identificado con la institucion.



Por otro lado, Rodriguez, (2021) en Tumbes, se condujo una investigacion para
determinar el vinculo entre el liderazgo transformador y la motivacion en el trabajo en
un centro educativo. El estudio fue de naturaleza basica, no experimental, y enfocado
en identificar correlaciones entre variables especificas. Los datos se recopilaron a
través de una encuesta respondida por 35 docentes. El analisis estadistico arrojé un
coeficiente Rho de Spearman de 0.793, con una significancia (p) de 0.000. Se concluye
gue existe un vinculo positivo y estadisticamente significativo entre los factores

examinados.

Asimismo, Félix (2020) llevd a cabo una investigacion en el Callao para
examinar la conexion entre el estilo de LT y el CO de una entidad educativa. El enfoque
del estudio fue numeérico cuantitativo, con un disefio que exploré relaciones sin
intervenir experimentalmente, recolectando datos en un Unico momento. Se clasifico
como investigacion fundamental. EI examen estadistico, empleando el estadistico
Spearman, mostr6 un coeficiente de 0,612 y una significancia (p) de 0,000,
confirmando una relacion estadisticamente positiva. Los resultados obtenidos

permitieron concluir la presencia de un vinculo entre los factores estudiados.

Finalmente, Verde (2019) en la region del Callao, llevo a cabo una investigacion
cuyo objetivo era establecer la relacion existente entre el ambiente laboral y el LT en
las instituciones educativas publicas. El enfoque metodolégico adoptado fue una
investigacion fundamental, en la cual se establecieron relaciones entre variables sin
manipulacion experimental. La recopilacion de informacion se llevd a cabo mediante
una consulta a los participantes, utilizando como herramienta un formulario de
preguntas estructuradas. Dicha encuesta fue aplicada a una muestra conformada por
115 docentes. Al examinar los datos obtenidos, el calculo del coeficiente de correlacion
de Pearson arrojo un valor de 0,551, mientras que la prueba de significancia estadistica
mostré un p-valor de 0,000, por debajo del umbral fijado en 0,05. Estos resultados
permiten concluir la existencia de una correlacion positiva entre los factores analizados,

si bien la fuerza de dicha asociacion puede catalogarse como débil.

A continuacion, se presentara una definicion detallada de las variables principales,

explicando su naturaleza, caracteristicas y relevancia en el contexto del estudio. Esta



definicion estard respaldada por citas de fuentes confiables, como libros, articulos
académicos y teorias establecidas por expertos en el tema. Posteriormente, se
procedera a desglosar estas variables de estudio en sus dimensiones constitutivas.
Cada dimensién sera definida y conceptualizada de manera clara y precisa, citando a
los autores y teorias que respaldan su inclusién en el estudio. Se explicara cdmo estas
dimensiones se relacionan con la variable principal y como contribuyen a una

comprension mas profunda del fenémeno investigado.

La variable liderazgo transformacional es un enfoque que ha sido ampliamente
estudiado y respaldado por diversas teorias en el campo del liderazgo organizacional.
James MacGregor Burns introdujo y desarrollé la nocién de LT, en 1978, y luego
ampliado por Bernard M. Bass en 2006 (Cepeda y Mahecha, 2022). Este estilo de
liderazgo describe un enfoque en el que los dirigentes estimulan y alientan a sus
colaboradores a superar sus expectativas de rendimiento y dedicacion, priorizando los
objetivos colectivos o institucionales por encima de las metas individuales. Estos
lideres logran este efecto a través de diversos comportamientos y caracteristicas clave
(Molina, 2023)

En primer lugar, los lideres transformacionales actiian como modelos a seguir,
demostrando una conducta ética y moral ejemplar, lo que genera respeto, confianza y
lealtad en sus seguidores. Ademas, estos lideres poseen la habilidad de estimular y
animar a sus colaboradores, brindando un sentido de propdsito y desafio a su trabajo,
fomentando el espiritu de equipo y el entusiasmo (Vermeulen et al., 2020) Otro aspecto
fundamental del liderazgo transformacional es la estimulacion intelectual. Segun Cruz
(2020), este tipo de lideres fomentan el pensamiento original, las ideas innovadoras y el
andlisis critico. Motivan a quienes los siguen a examinar los desafios con miradas

frescas y metodologias poco convencionales.

Finalmente, los lideres transformacionales se caracterizan por prestar atencion
individualizada a cada miembro de su equipo, reconociendo sus necesidades Unicas de
desarrollo y crecimiento, actuando como mentores 0 coaches para apoyar su progreso
(Vermeulen et al., 2020). De acuerdo con la teoria o el modelo de LT estudiado por

Bass, citado en Alcazar (2020) estos comportamientos transformacionales producen



mayores niveles de esfuerzo, efectividad y satisfaccion en los seguidores, en
comparacién con enfoques mas transaccionales basados en recompensas e

intercambios.

El liderazgo transformacional se determinara, mediante 3 dimensiones, que
explicaron la manera como este influye en el clima organizacional y los efectos
positivos en los educadores que lo integran, detallandose a los siguientes: influencia

idealizada, estimulacion intelectual y motivacion inspiradora.

Bass y Riggio (2006) citado en Londofio (2022) explicaron que influencia
idealizada es la capacidad de quien ejerce el liderazgo para incidir en los demas,
mediante sus comportamientos éticos y morales, ganandose el aprecio, respeto y
confianza de las personas de su entorno, asi mismo, se le atribuye capacidades

especiales como ser perseverante y la determinacion.

Asimismo, Riquelme et al. (2022) menciona que los lideres estan en la
disposicion para la asuncion de riesgos, siendo consistentes en vez de arbitrarios,
ademas sefala que algunos le denominan carisma, considerandose como al grado
maximo de liderazgo transformacional, el cual se manifiesta en lideres que sirven como
modelos a seguir y logran inspirar confianza en sus equipos de trabajo. En tal razén, es

de mucha importancia que los directores ejerciten un comportamiento ético y moral.

Por otro lado, Lopez (2021) menciona que implica la involucraciéon del lider, con
la finalidad de otorgar apoyo de manera constante, presentandose siempre receptivo a
los requerimientos de los miembros en la institucion, cuyo rol es el de mentoria, con la
finalidad de garantizar que cada profesor de cumplimiento con el propésito y las metas,
alcanzando su autorrealizacion individual. Asimismo, estar dispuesto a escuchar las
preocupaciones y recomendaciones de los miembros del equipo colaborador,
realizando un acompafamiento continuo de manera interna como externa, donde se

perciba una comunicacion flexible, precisa y sobre todo horizontal.

En lo que se refiere a la dimension motivacion inspiradora Caballero (2022)
concibe como la capacidad que tiene el lider para impulsar motivacion e inspiracion a

los deméas de su entorno, brindando significados y desafios en su centro laboral. En
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ese sentido, se impulsa las actividades en equipo; empefo, y optimismo en los
colaboradores para el cumplimiento con las metas establecidas, capacidad de vital
importancia en el lider, dado que posibilitara incidiendo en sus colaboradores su
identificacion con la vision; asi como dar sentido e importancia a labor que efectia cada

persona.

De la misma manera, Molero y Recio (2010) establecieron que la motivacion
inspiracional, considera al lider como expertos para la motivacion a todos los
integrantes que integran su equipo de trabajo, dotdndoles significados y valores a las

labores que efectian en el entorno educativo.

Similarmente, se tiene a la dimension estimulacion intelectual el cual alude a la
habilidad del dirigente transformador para impulsar en sus colaboradores el ingenio, la
inventiva y el analisis reflexivo. Estos lideres alientan a sus seguidores a cuestionar los
supuestos establecidos, a reformular los problemas desde nuevos angulos y a abordar
las situaciones probleméticas con enfoques novedosos (Price, 2021; Hernandez, 2022).
Por otro lado, Echevarria et al. (2022) consideran como la capacidad de estimulacion,
innovacion y creatividad en el grupo, critica las conjeturas, reformula los problemas y
trata situaciones problematicas anteriores. Asimismo, promociona la participacion en
los procesos para encontrar la solucion a los problemas, sin cuestionar las opiniones,

muy al contrario, se estimula a experimentar otros enfoques.

En cuanto a las propuestas tedricas de la variable clima organizacional, tiene
sustento en la propuesta teédrica de las relaciones humanas de Elton Mayo, citado en
Egusquiza (2022), sefiala que el aspecto humano es lo mas importante en la
instituciéon, aparece como la necesidad de humanizacién y democratizacion de la
administracion, absolviéndola de los métodos con rigor cientifico, a los cuales eran
sometidos los trabajadores de manera forzada; asi las causas de su aparicion se debe
al progreso de las ciencias humanas, al incremento de la incidencia intelectual y los
inicios en su aplicacion en la organizacién industrial. Poco a poco, se fue evidenciando

gue los fundamentos de la teoria tradicional eran insuficientes o inapropiados.

Asimismo, encuentra sustento tedrico en la teoria del comportamiento

organizacional, en donde Macedo (2022) sostiene que en el transcurso del tiempo los
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individuos han buscado la igualdad, sin embargo, los aspectos establecidos de las
personas se han obviado en gran medida, ocasionando desorden en el comportamiento
de las personas, esta teoria intenta agrupar un cumulo de definiciones y variables que
coadyuven a la investigacion de como los individuos interrelacionan en diferentes
estadios. De estos aspectos, se desprenden un conglomerado de variables como
personalidad, autoestima e inteligencia

Para Quispe (2022), los diversos elementos que inciden en el clima
organizacional estan constituidos por diferentes motivaciones internas y externas,
pudiendo citar los siguientes: Liderazgo cualidad importante de la organizacion, sin ser
determinante, tener éxito dependera de la pertinente aplicacién del lider; debido a que
es quien dirige hacia la consecucion de los objetivos, la toma de decisiones que
comprende un proceso donde se selecciona dos 0 més alternativas con la finalidad de
contar con una adecuada solucion, mediante la eleccion de la alternativa que brinde
satisfaccion eficientemente para el logro de un objetivo el alcanzar un objetivo y las
interrelaciones sobre el trato, y comunicacion que se llevan a cabo entre las personas
en diferentes circunstancias en distintos momentos diariamente con las demas

personas (Samantha et al., 2023; Ledezma, 2022).

Por otro lado, segun Chiavenato (2009) citado en Romero y Campana (2021)
mencionan que las relaciones humanas se sustentan en los conocimientos importantes
gue brinda para el lenguaje de la administracion, explica dichos fenémenos
considerando la motivacién y el liderazgo, sefialando lo importante de las relaciones
humanas, dado a su incidencia en los comportamientos de los grupos sociales y
aportando con la concretizacion de los objetivos de la institucion.

Finalmente, Gomez y Romero (2021) indican que el ambiente interno es un
elemento inherente a todas las entidades organizativas; evidenciandose, mediante los
puntos de vista, infiriendo en los individuos de la institucion, a través los sentimientos
de manera positiva 0 negativa, incidiendo en su comportamiento y rendimiento interior y

exterior.

El clima organizacional tiene sustento en tres dimensiones: toma de decisiones,

claridad y apertura organizacional y motivacion institucional. Con relaciébn a la
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dimensién toma de decisiones, Gémez (2020) en esta dimension se evalla las
caracteristicas del ambiente laboral, especificamente en lo relacionado con las
acciones y practicas de liderazgo que se implementan desde la institucion educativa;
de igual manera aspectos vinculados con la toma de decisiones para la conduccion
organizacional, vinculado al liderazgo compartido y el encargo de funciones de forma
democrética y horizontal. Ademas, Macias y Vanga (2021) destacan la importancia de
las acciones y practicas de liderazgo implementadas desde la institucion educativa
misma. Esto indica que el fomento del desarrollo intelectual no recae exclusivamente
en el lider, sino que requiere un abordaje integral y estructurado a nivel organizacional

para impulsar la creatividad y la disposicién a adoptar nuevas ideas.

Contreras y Torres (2022) manifiestan que la claridad y apertura organizacional,
valla la capacidad de como se ha construido la organizacion, que posibilite una
claridad en el desempefio del centro educativo, buscando alcanzar sus propésitos y
metas establecidas institucionales. Asimismo, la mision, visibn y la motivacion
institucional, considerandose las acciones del lider que se refieren a motivar el
personal, para que se sienta identificado con la institucién educativa, y coadyuvar con
la consecucion de los propdésitos establecidos. (Pariona et al.,, 2021; Manriquez y
Reyes, 2022). En este sentido, los lideres transformacionales desempefian un papel
crucial al motivar y inspirar al personal para que se sienta identificado con la misién y
vision de la institucién. Mediante acciones especificas de motivacion, estos lideres
cultivan un sentido de apropiacién y compromiso en sus seguidores, alentandolos a

contribuir activamente en el logro de los propésitos institucionales.

Aguirre (2022) sefala que la motivacion institucional, se refiere a las acciones de
liderazgo que se otorga desde la institucién educativa de tal forma que los integrantes
se comprometan con la organizacién y posean motivaciones para lograr los propésitos
planteados. Ciertamente, la motivacion institucional es un aspecto clave dentro del
liderazgo transformacional en las instituciones educativas. Este componente se refiere
a las acciones y estrategias que se implementan desde la direccion de la institucion con
el fin de impulsar la dedicacion y el entusiasmo de cada integrante del entorno escolar

para alcanzar los objetivos y fines propuestos.
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En este sentido, los lideres transformacionales desempefian un rol fundamental
al disefiar e implementar iniciativas que motiven e inspiren al profesorado, equipo de
oficina, alumnado y otros integrantes del centro educativo. Estas acciones van mas alla
de simplemente comunicar la mision y vision, sino que implican esfuerzos tangibles

para alinear los intereses individuales con los objetivos institucionales (Alderete, 2022).

Algunas de las estrategias que pueden utilizarse para promover la motivacion
institucional incluyen el reconocimiento y celebracion de los logros individuales y
colectivos, la creacion de oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento
personal, la promocion de un entorno laboral favorable y cooperativo, y la promocién de

un ambiente de retroalimentacién constructiva y progreso continuo (Shiy Lee, 2021).

Ademas, los lideres transformacionales efectivos comprenden la importancia de
involucrar activamente a toda la comunidad escolar en la eleccion de estrategias y en el
establecimiento de los propdsitos y metas del centro educativo. Esta participacion
inclusiva no solo aumenta el sentido de pertenencia y compromiso, sino que también
enriquece el proceso al incorporar diversas perspectivas y experiencias (Padilla y
Vargas, 2022; Pereda y Campana, 2024).
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Il. METODOLOGIA

En este capitulo, se detalla minuciosamente el camino a seguir en la investigacion.
Primero, se especifica el tipo y disefio del estudio que se aplicd, trazando el rumbo a
tomar. Luego, la forma en como las variables se desglosaron en sus elementos
medibles y observables, como un tejido que organiza los hilos. Se define con claridad el
grupo de personas que fueron estudiadas, y de este grupo se seleccioné una muestra
representativa mediante un proceso de muestreo cuidadosamente planificado. Las
técnicas y herramientas utilizadas para recolectar los datos fueron como telares que
capturen todos los matices y tonalidades de la informacion, entrelazando cada detalle
con habilidad. Este capitulo fue la base sobre la cual se construyé el camino hacia la
comprension del fenomeno investigado, guiando al lector a través de los intrincados
detalles metodoldgicos con destreza y claridad, asegurando asi la solidez y coherencia

del estudio.

El estudio tuvo un caracter basico, también conocido como teérico o puro. Esto
se debe a que el principal objetivo es generar nuevos conocimientos o profundizar en la
comprensién de un fendmeno sin una aplicacién practica inmediata. En este caso, se
busco estudiar la influencia de las variables de estudio, aportando a la teoria existente

sobre estas variables (Barbosa et al., 2020).

En cuanto al nivel, fue explicativo causal, lo que implica que se pretendi6
identificar y explicar las causas que influyen en un fenédmeno determinado.
Especificamente, se analizé la influencia, causa y su efecto entre ambas variables en
estudio. Este nivel de investigacion permite comprender de manera profunda la relacion

causal entre las variables (Rosendo, 2018).

Respecto al enfoque, fue cuantitativo, lo que significa que se recolectaron y
analizaron datos numeéricos a través de técnicas estadisticas. Esto permiti6 medir con
precision las variables de estudio, asi como determinar la influencia entre ellas

mediante analisis estadisticos. (Hernandez y Mendoza, 2018).

Se utiliz6 como metodologia el hipotético-deductivo, el cual, consiste en

proponer conjeturas sobre la posible influencia del liderazgo transformacional en el
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entorno de trabajo, para posteriormente comprobarlas a través de la recoleccion,
procesamiento y analisis de datos. Este proceso permitié extraer inferencias basadas
en los resultados, confirmando o desestimando las conjeturas originales (Serrano,
2020).

El estudio se estructur6 bajo un esquema no experimental, es decir, no se
intervino intencionalmente en las variables analizadas. En este contexto, se examinara
la influencia que ejercen entre las variables de estudio, tal como se manifiestan ambos
fendmenos en su ambiente natural, sin realizar ningun tipo de intervencién o alteracion

sobre ellos (Feria et al., 2019).

En cuanto al aspecto temporal, el estudio fue de naturaleza transversal o
transeccional. Esto significa que la recoleccion de datos relevantes para la
investigacion se realizé en un solo momento o periodo especifico y bien definido. Esta
caracteristica permitié capturar una perspectiva actual de cémo influye una variable
sobre otra (variables de estudio) dentro del contexto analizado (Maldonado, 2018).
Después de describir estos aspectos metodoldgicos, se presenta el diagrama

correspondiente al nivel de investigacion planteado:

Figura 1

Diagrama de variables

Nota. (Maldonado, 2018)

M: docentes de una institucion educativa en Ica
X: Variable independiente — LT

Y: Variable dependiente — CO

r2: Influencia causal de las variables.
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Dado que la investigacion tuvo un caracter explicativo causal, se procede a presentar
las variables involucradas: en relacion a la conceptualizacién de la VI-LT, este se
entiende fundamentalmente como un mecanismo mediante el cual los dirigentes
alientan e impulsan a sus colaboradores a lograr un rendimiento y una dedicacion
excepcionales, anteponiendo el beneficio colectivo o institucional a sus propias
aspiraciones. Los lideres consiguen este impacto a través de una serie de conductas y
atributos distintivos (Molina, 2023)

Dimensiones e indicadores: Se tomo como base la teoria del liderazgo

transformacional de Bass citado en Cepeda y Mahecha (2022):

La influencia idealizada: la capacidad de quien ejerce el liderazgo para incidir en
los demés, mediante sus comportamientos éticos y morales, ganandose el aprecio,
respeto y confianza de las personas de su entorno, asi mismo, se le atribuye

capacidades especiales como ser perseverante y la determinacion.

La motivacion inspiracional: concibe como la capacidad que tiene el lider para
impulsar motivacion e inspiracion a los demas de su entorno, brindando significados y
desafios en su centro laboral. En ese sentido, se impulsa las actividades en equipo;
empefo, y optimismo en los colaboradores para el cumplimiento con las metas
establecidas, capacidad de vital importancia en el lider, dado que posibilitara incidiendo
en sus colaboradores su identificacion con la vision; asi como dar sentido e importancia

a labor que efectua cada persona.

La estimulacion intelectual: la capacidad de estimulacion, innovacion vy
creatividad en el grupo, critica las conjeturas, reformula los problemas y trata
situaciones problematicas anteriores. Asimismo, promociona la participacion en los
procesos para encontrar la solucion a los problemas, sin cuestionar las opiniones, muy

al contrario, se estimula a experimentar otros enfoques.

Tabla 1

Operacionalizacion de liderazgo transformacional (variable independiente)

Variables Dimensioén Indicadores items
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Influencia  Integridad y ética 1,2

idealizada  Respeto y confianza 3,4
Sentido de propdésito 5,6
Consideracion de las 7.8

necesidades

individuales
Motivacion  Vision inspiradora 9,10
inspiracional Lenguaje motivador 11,12
Liderazgo Entusiasmo y optimismo 13,14
transformacional Reconocimiento de 15
logros
Estimulacion Fomento del 16

intelectual  pensamiento critico

Resolucion creativa de 17,18

problemas

Fomento de ideas 19,20
nuevas

Toma de riesgos 21,22
calculados

Nota. Adaptado de Bass citado en Cepeda y Mahecha (2022)

Ahora bien, en relacion a la conceptualizacion de la variable dependiente CO;
refiere que, el aspecto humano es lo mas importante en la institucion, aparece como la
necesidad de humanizacion y democratizacion de la administracion, absolviéndola de
los métodos con rigor cientifico, a los cuales eran sometidos los trabajadores de
manera forzada; asi las causas de su aparicidn se debe al progreso de las ciencias
humanas, al incremento de la incidencia intelectual y los inicios en su aplicacion en la

organizacion industrial.

Mientras que, en cuanto a la definicidbn operacional; alude a la evaluacion del
ambiente laboral percibido por el personal docente en una entidad educativa de Ica, a
partir de ello, las variables seran desglosadas en sus respectivas dimensiones e

indicadores, estas dimensiones e indicadores se veran reflejados en los enunciados o
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preguntas que conformaran el cuestionario. Para responder a dichos enunciados, se

emplearan opciones en una escala de Likert, cuya puntuacion ira desde 1 hasta 4.

Dimensiones e indicadores: Se tomo la teoria de las relaciones humanas de
Elton Mayo, citado en Egusquiza (2022), quien expuso cinco factores que determinan

los niveles del CO de los docentes.

Toma de decisiones: se valla las cualidades del clima organizacional, En cuanto
a las estrategias y practicas de direccion implementadas dentro del ambito del centro
educativo; de igual manera aspectos vinculados con la toma de decisiones para la
conduccion organizacional, vinculado al liderazgo compartido y el encargo de funciones

de forma democrética y horizontal.

Claridad y apertura organizacional: valGa la capacidad de como se ha construido
la organizacién, que posibilite una claridad en el funcionamiento de la institucion
educativa, esforzdndose por conseguir sus fines y aspiraciones institucionales.
Asimismo, la mision, vision y la motivacion institucional, considerandose las acciones
del lider que se refieren a motivar el personal, para que se sienta identificado con la

institucion educativa, y coadyuvar con la consecucién de los propésitos establecidos.

Motivacion institucional: se refiere a las acciones de liderazgo que se otorga
desde la institucidén educativa de tal forma que los integrantes se comprometan con la

organizacion y posean motivaciones para lograr los propdsitos planteados.
Tabla 2

Operacionalizacién de clima organizacional (variable dependiente)

Variables Dimension Indicadores items

Participacion en la toma de 1,2

decisiones
Toma de Autonomia en la toma de 3,4
decisiones decisiones

Claridad en los procesosde 5,6

decision

Respeto a las opiniones 7,8
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Clima divergentes

organizacional Claridady Comunicacion efectiva 9,10

apertura Acceso a la informacion 11,12

organizacional Transparencia en la gestion 13,14

Retroalimentacion 15,16
constructiva
Oportunidades de 17,18
desarrollo profesional
Motivacion Incentivos y beneficios 19,20
institucional Sentido de pertenencia 21
Reconocimiento publico 22,23

Nota. Elaboracion propia adaptado de Egusquiza (2022)

Inicialmente, una cantidad de 40 docentes conformaron dicha poblacién objetivo.
Por otro lado, es crucial explicar qué este término alude al grupo total de entidades,
individuos 0 componentes que comparten rasgos particulares sobre los cuales se
centrd el analisis (Aguilar, 2021). En este sentido, el grupo de personas que fue
estudiado y analizado en esta investigacion lo constituyeron los profesores que laboran

en un centro educativo ubicado en la regién de Ica.

Por otra parte, especificamente, se tomaron en cuenta los 40 profesores de la
institucién educativa estudiada, lo que se conoce como muestra censal o censo de la
poblacién. Segun Hernandez y Mendoza (2018), la muestra constituye una fraccion
significativa del grupo total que se busca estudiar. Sin embargo, en esta investigacion,
no se seleccion6 una muestra especifica, sino que se incluyé a toda la poblacién

objetivo.

Ahora bien, respecto al muestreo, se aplicO una técnica no probabilistica a
criterio del investigador, también denominada muestreo intencional o de conveniencia.
Otzen y Manterola (2017), refieren que, este tipo de muestreo implica que las muestras
se seleccionan en funcién de las caracteristicas o criterios predeterminados por el

investigador, en lugar de aplicar un proceso de seleccion aleatorio.
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La técnica utilizada fue la encuesta, que posibilita caracterizar una circunstancia,
problemética o evento relevante mediante la obtencion de informacion cuantificable y
medible de un grupo de estudio, basandose en actitudes, percepciones y conductas
individuales (Hernandez y Mendoza, 2018). Esta estrategia permitid recabar datos

numericos para ilustrar la situacion investigada.

Mientras que el instrumento que se planteé para recabar informacién, es el
cuestionario, este se presenta como un conjunto de interrogantes vinculadas a uno o
mas temas especificos, y sera administrado a los participantes en este caso
especificamente a los docentes (Prieto, 2021). En el marco de este estudio, los
cuestionarios estuvieron compuestos por preguntas de tipo cerrado, las cuales
guardaron estrecha relacién con cada variable analizada, asi como con sus respectivas

dimensiones e indicadores.

Con el objetivo de cuantificar el liderazgo transformacional, se utilizé el
instrumento de consulta que evaluo tres dimensiones: influencia idealizada (medida a
través de 8 preguntas), motivacién inspiracional (8 preguntas) y estimulacion intelectual

(8 preguntas), totalizando 24 preguntas.

Por otro lado, para la variable dependiente clima organizacional, se planted el
cuestionario orientado a medir las siguientes dimensiones: toma de decisiones (8
preguntas), claridad y apertura organizacional (8 preguntas), motivacion institucional (8

preguntas), proporcionando un resultado total de 24 preguntas.

Para garantizar la validez y confiabilidad de los cuestionarios, se empled un
proceso conocido como juicio de expertos. Esto implicé recurrir a profesionales que
cuenten con experiencia, conocimientos sélidos y competencias en el area tematica
abordada, quienes brindaron su valoracion, aportaron informacion relevante y

evidenciaron la pertinencia de los instrumentos (Galeano, 2021).

Ademas, con el propodsito de determinar la consistencia interna de las
herramientas de medicion, se procedio a procesar con el Alfa de Cronbach (a). Para tal
fin, se aplicd un estudio preliminar de los cuestionarios a un grupo de 18 trabajadores

docentes pertenecientes a una institucion educativa localizada en la region Ica. Este
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coeficiente brinda una estimacion de la confiabilidad, considerando que cuanto mas
préximo se encuentre su valor a 1, mayor sera la consistencia interna de las preguntas

o items que conformaron el cuestionario (Rodriguez y Reguant, 2020).

Figura 2

Coeficiente Alfa de Cronbach
0,53 a menos = nula confiabilidad
0,54 a2 0,59 = baja confiabilidad
0,60 a 0,65 = confiable
0,66 a 0,71 = muy confiable
0,72a0,99 = excelente confiabilidad
1.00 = perfecta confiabilidad

Nota. Tomado de Nieto (2022)

Tabla 3

Confiabilidad del cuestionario liderazgo transformacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,921 23

Nota. La interpretacion es segun la figura 2

La tabla N° 03 muestra el analisis Alfa de Cronbach, el cual revel6 un instrumento con

excelente confiabilidad, con un valor de 0.921.

Tabla 4

Confiabilidad del cuestionario clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,910 22

Nota. La interpretacion es segun la figura 2
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La tabla N° 04 muestra el analisis Alfa de Cronbach, el cual revel6 un instrumento con
excelente confiabilidad, con un valor de 0.910.

Con respecto al procedimiento, inicialmente, se tramitaron las autorizaciones
requeridas con los directivos correspondientes del centro educativo en el que se llevo a
cabo la investigacion. Este paso fue fundamental para asegurar la colaboracion de la
comunidad educativa y el acceso a la informacion requerida, cumpliendo con todos los
protocolos y normativas establecidas. La obtencion de estos permisos garantizé el
respaldo institucional y facilitaron el desarrollo de la investigacion.

Posteriormente, se procedié al disefio y elaboracion de los instrumentos de
recoleccion de datos, tales como cuestionarios 0 encuestas. Estos instrumentos fueron
cuidadosamente estructurados para medir de manera precisa las variables clave del
estudio, utilizando preguntas validadas y confiables. Ademas, se realizaron pruebas
piloto para asegurar la calidad y pertinencia de los instrumentos antes de su aplicacion

final.

Una vez preparados los instrumentos, se llevo a cabo la recoleccidén de datos en
la institucion educativa. Este proceso implicé la aplicacion de los cuestionarios o
encuestas a los docentes y, posiblemente, a otros miembros de la comunidad
educativa, como directivos y personal administrativo. Durante esta etapa, se siguio
estrictamente los protocolos éticos y de confidencialidad, respetando en todo momento

los derechos y la privacidad de los participantes.

Finalmente, los datos recolectados fueron procesados y analizados mediante
técnicas estadisticas apropiadas. Este analisis permitio identificar patrones, relaciones
y tendencias significativas entre las variables estudiadas. Los resultados obtenidos
sirvieron como base para establecer conclusiones y recomendaciones sobre la
influencia entre las variables de estudio del personal docente en la institucién educativa

investigada.

Para el analisis y presentacion de los datos descriptivos, se recurrio al software
Microsoft Excel. Esta herramienta se utilizé para procesar las respuestas obtenidas de

los docentes, organizandolas en tablas y representandolas visualmente mediante
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gréficos estadisticos. Este enfoque permitidé calcular porcentajes que fueron

fundamentales para evaluar las variables principales del estudio.

La estadistica descriptiva proporcion6 una vision general de los datos
recopilados, permitiendo identificar tendencias, patrones y caracteristicas generales de
la muestra estudiada. En este caso, los porcentajes obtenidos ayudaron a cuantificar
aspectos como la frecuencia con que los docentes percibian ciertos comportamientos
de liderazgo o la prevalencia de determinadas caracteristicas del CO en la institucion

educativa.

Para profundizar en el andlisis y realizar el estudio inferencial, se empled el
programa IBM SPSS. Este software, mas avanzado y especializado en andlisis
estadistico, se utilizé para verificar las hipotesis propuestas en la investigacion. El
analisis inferencial permite extraer conclusiones sobre la poblacion general a partir de

los datos de la muestra estudiada.

Consiguientemente, para validar la hipo6tesis se empled el estadistico regresion
logistica ordinal, previo a ello se realiz6 un analisis de normalidad con el objetivo de
determinar si corresponde aplicar pruebas paramétricas o no paramétricas para
verificar las hipotesis propuestas, se utilizd el test de Shapiro-Wilk. Este método
estadistico, especialmente aconsejado para conjuntos de datos reducidos (hasta 50
elementos), evalia la normalidad en la distribucion de las variables. La prueba
determina si los datos se ajustan a una distribucién normal estandar, basandose en el
valor de significancia estadistica obtenido. Dicho valor fue determinante para
seleccionar la prueba de hipétesis mas apropiada para el estudio (Flores y Flores,
2021).

En cuanto a los aspectos éticos se siguio el siguiente procedimiento:

Consentimiento informado: Se tomaron las medidas pertinentes para obtener la
aprobacion expresa y documentada de todos los individuos que participaron en el
estudio (personal docente, directivos y demas miembros de la comunidad educativa),
previo al proceso de recoleccion de datos. A través de un documento formal, se

detallaron los propésitos de la investigacion, las actividades a realizarse, los posibles
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riesgos y beneficios, y se brindé la seguridad de que la informacion proporcionada seréa
manejada bajo estricta confidencialidad y anonimato.

Confidencialidad y anonimato: Se tomaron todas las medidas necesarias para proteger
la identidad de los participantes y garantizar la confidencialidad de la informacién
recolectada. Los datos fueron codificados y solo seran accesibles para los
investigadores involucrados en el estudio. No se divulgaran nombres, direcciones u otra

informacién que pueda vincular los datos con los participantes.

Respeto y dignidad: Se preservo la integridad y los derechos fundamentales de cada
participante. La colaboracion en el estudio fue completamente voluntaria, sin ejercer
ninguna forma de presion o influencia indebida. Ademas, se comunic6 claramente a los
participantes su libertad para abandonar la investigacion en cualquier momento,

garantizando que no habria repercusiones adversas por esta decision.

Beneficencia y no maleficencia: El estudio no caus6 dafos fisicos, psicolégicos o
emocionales a los participantes. Se tomaron precauciones para minimizar cualquier
riesgo potencial y se maximizaron los beneficios para la comunidad educativa y la

sociedad en general.

Justicia y equidad: El proceso de eleccion de los participantes se llevé a cabo de forma
imparcial y equilibrada, evitando cualquier sesgo basado en caracteristicas como etnia,
sexo, edad, creencias religiosas u otros criterios. Se aseguré una representacion
adecuada de diversos grupos, prestando especial atencion a no aprovechar

injustamente a colectivos en situacion de vulnerabilidad.

Manejo de datos: La informacion recabada se guardé con medidas de seguridad
adecuadas y su uso se limitd exclusivamente a los objetivos de la investigacion. Al
concluir el estudio, se procedid a la destruccion o conservacion de los datos siguiendo

las normativas en vigor y los procedimientos previamente establecidos.
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[ll. RESULTADOS
3.1. Resultados descriptivos

3.1.1. Resultados de las variables de estudio

Tabla 5
Resultados de la variable independiente liderazgo transformacional
Percepcion N %
Bajo 0 0.0
Moderado 2 5.0
Alto 38 95.0
Total 40 100.0

Nota. El valor minimo y maximo proporcionan informacién sobre el rango de los datos

observados (baremacion)

La tabla 5 revel6 que el 95.0% de los maestros encuestados considera que los
directivos exhiben un alto nivel de este estilo de liderazgo, lo que significa que la gran
mayoria de los educadores perciben que sus lideres poseen habilidades sobresalientes
para inspirar, motivar y guiar al personal hacia el logro de metas institucionales y
educativas. Desde la perspectiva de los docentes, los directivos demuestran una
notable capacidad para crear un ambiente de trabajo estimulante, fomentando la
colaboracion, la innovacion y el desarrollo profesional. Por otro lado, el 5.0% de los
docentes percibe que los directivos poseen un nivel moderado de liderazgo
transformacional, lo que sugiere que, si bien no alcanzan el nivel superior, aun
reconocen en ellos cualidades de este estilo de liderazgo en cierta medida,
contribuyendo positivamente al funcionamiento y mejora de la institucion. Es destacable
gue ningun docente (0.0%) perciba a los directivos en la categoria baja, lo que refuerza
la idea de que el liderazgo transformacional es una fortaleza significativa dentro de esta
institucion educativa, desde la Optica de los educadores, quienes reconocen una

gestion eficaz y un impacto positivo en la calidad educativa y en su propio desempefio.

Tabla 6

Resultados de la variable dependiente clima organizacional

Percepcion N %
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Bajo 0 0.0

Moderado 2 5.0
Alto 38 95.0
Total 40 100.0

Nota. El valor minimo y maximo proporcionan informacion sobre el rango de los datos

observados (baremacion)

La tabla 6 muestra que el 95.0% de los docentes encuestados considera que el
ambiente de trabajo es altamente positivo y favorable, lo que significa que la gran
mayoria de los educadores experimentan un entorno laboral caracterizado por la
colaboracion, el apoyo mutuo, la comunicacién efectiva y un sentido de pertenencia.
Este clima organizacional propicio fomenta la motivacion, la satisfaccion laboral y el
compromiso de los docentes con su labor educativa. Por otro lado, el 5.0% de los
docentes percibe un clima organizacional moderado, lo que sugiere que, si bien no
alcanzan el nivel 6ptimo, aln reconocen aspectos positivos en el ambiente de trabajo
que contribuyen a su desempefio y bienestar. Es notable que ningin docente (0.0%)
perciba un clima organizacional bajo, lo que refuerza la idea de que la institucién
educativa ha logrado establecer y mantener un entorno laboral favorable, que
promueve el crecimiento profesional, la colaboracion y la eficacia en el logro de los

objetivos educativos.

3.1.2. Resultados de las dimensiones de estudio

Tabla 7
Resultados de la dimension influencia idealizada
Percepcion N %
Bajo 0 0.0
Moderado 2 5.0
Alto 38 95.0
Total 40 100.0

Nota. El valor minimo y maximo proporcionan informacion sobre el rango de los datos

observados (baremacion)
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La tabla 7 se muestra que el 95.0% de los docentes encuestados considera que los
directivos exhiben un alto nivel de influencia idealizada. Esto implica que la gran
mayoria de los docentes perciben a sus lideres como modelos a seguir, capaces de
inspirar confianza, respeto y admiracion. Desde la perspectiva de los docentes, estos
lideres demuestran un compromiso inquebrantable con los valores y principios
institucionales, lo que genera un impacto positivo en la motivacion y el desempefio del
personal educativo. Por otro lado, el 5.0% de los maestros percibe que los lideres se
encuentran en un nivel moderado de influencia idealizada, lo que sugiere que, si bien
no alcanzan el nivel superior, aun reconocen en ellos cualidades carismaticas y éticas
en cierta medida. Es destacable que ningun docente (0.0%) perciba a los lideres en la
categoria baja de influencia idealizada, lo que refuerza la idea de que los lideres
educativos de esta institucion son considerados por los docentes como ejemplos

positivos y fuentes de inspiracion en su labor educativa.

Tabla 8
Resultado de la dimension motivacion inspiracional
Percepcion N %
Bajo 0 0.0
Moderado 2 5.0
Alto 38 95.0
Total 40 100.0

Nota. El valor minimo y méximo proporcionan informacion sobre el rango de los datos

observados (baremacion)

La tabla 8 muestra que el 95.0% de los docentes encuestados considera que los
lideres demuestran un alto nivel de capacidad para motivar e inspirar al cuerpo docente
hacia el logro de metas y objetivos institucionales. Desde la perspectiva de los
docentes, estos lideres son capaces de comunicar una vision convincente y atractiva
del futuro, lo que genera entusiasmo, compromiso y un sentido de proposito compartido
entre el personal educativo. Por otro lado, el 5.0% de los maestros percibe que los
lideres se encuentran en un nivel moderado de motivacién inspiracional, lo que sugiere

que, si bien no alcanzan el nivel superior, aun reconocen en ellos cierta capacidad para
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inspirar y motivar al equipo docente. Es destacable que ningin docente (0.0%) perciba
a los lideres en la categoria baja de motivacion inspiracional, lo que refuerza la idea de
gue los lideres educativos de esta institucion son considerados por los docentes como
fuentes de inspiracion y motivacion en su labor educativa, impulsandolos a dar lo mejor

de si mismos en beneficio de los estudiantes y la comunidad educativa en general.

Tabla 9
Resultados de la dimensién estimulacion intelectual
Percepcion N %
Bajo 2 5.0
Moderado 4 10.0
Alto 34 85.0
Total 40 100.0

Nota. El valor minimo y méaximo proporcionan informacion sobre el rango de los datos

observados (baremacion)

La tabla 9 muestra que el 95.0% de los docentes encuestados considera que los
lideres fomentan en gran medida la creatividad, la innovacion y el pensamiento critico
entre el personal docente. Desde la perspectiva de los docentes, estos lideres
promueven un ambiente de aprendizaje continuo, donde se anima a los educadores a
cuestionar supuestos, generar nuevas enfoques e ideas pedagodgicos, y buscar
soluciones creativas a los desafios educativos. Por otro lado, el 5.0% de los docentes
percibe que los lideres se encuentran en un nivel moderado de estimulacion intelectual,
lo que sugiere que, si bien no alcanzan el nivel superior, aiin reconocen en ellos cierto
grado de fomento del pensamiento innovador y critico. Es notable que ningun docente
(0.0%) perciba a los lideres en la categoria baja de estimulacion intelectual, lo que
refuerza la idea de que los lideres educativos de esta institucion son considerados por
los docentes como impulsores del crecimiento intelectual y profesional, alentandolos a
desarrollar nuevas habilidades y competencias para mejorar su practica educativa y

beneficiar a los estudiantes.
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3.2. Resultados por objetivos (cruce de variables)

3.2.1. Influencia del liderazgo transformacional (L.T) en el clima organizacional

(C.O) de docentes de una institucion educativa en Ica, 2023

Tabla 10
Liderazgo transformacional y clima organizacional
Clima organizacional Total
Liderazgo Bajo Moderado Alto
transformacional N % N % N % N %
Bajo 0O 00O 0 00 2 50 2 50
Moderado 0O 00 0 00O O 00 O o0.00
Alto 2 50 0 00 36 90.0 38 95.0
Total 2 50 0 00 38 95.0 40 100

Nota. Los totales marginales en las filas y columnas muestran las distribuciones

individuales de cada variable

La tabla 10 revela que la mayoria de los participantes (90%) percibi6 tanto

el (L.T) como el (C.O) en un nivel alto. Una minoria (5.0%) calificé el (C.O) como

bajo, a pesar de considerar alto el (L.T). De manera similar, otro pequefio grupo

(5.0%) evalu6 el (L.T) como bajo, pero percibié un alto (C.O). Estos datos

sugieren que ambas variables de estudio se encuentran en niveles

predominantemente altos, sin evidencia significativa de niveles bajos o

moderados.

3.2.2. Influencia de la influencia idealizada (1.1) en el clima organizacional (C.O)

de docentes de unainstitucién educativa en Ica, 2023

Tabla 11

Influencia idealizada y clima organizacional

Clima organizacional

Influenciaidealizada Bajo Moderado Alto
N % N % N %
Bajo 0O 00O 0 00 2 50

Total
N %
2 50
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Moderado 0O 00 0 00 O 00 O 0.00
Alto 2 50 0 00 36 90.0 38 95.0
Total 2 50 0 00 38 950 40 100

3.2.3.

Nota. Los totales marginales en las filas y columnas muestran las distribuciones

individuales de cada variable

La tabla 11 muestra que la gran mayoria de los encuestados (90%) calificé tanto
la (I.I) como el (C.O) en niveles altos. Una pequefia fraccién (5.0%) evalud el
(C.0) como bajo, aun cuando percibia una alta (I.I). De manera similar, otro
grupo minoritario (5.0%) consider6é baja la (I.I), pero alto el (C.O). Estos
hallazgos indican que tanto la dimension de (l.I) como la variable de (C.O) se
sitian en niveles predominantemente altos, sin evidencia notable de niveles

bajos o intermedios.

Influencia de la motivacion inspiracional (M.I) en el clima organizacional
(C.0) de docentes de una institucion educativa en Ica, 2023
Tabla 12
Motivacion inspiracional y clima organizacional
Clima organizacional Total
Motivacion Bajo Moderado Alto
inspiracional N % N % N % N %
Bajo 0O 00 0 00 2 50 2 50
Moderado 0O 00 0 00O O 00 O o0.00
Alto 2 50 0 00 36 90.0 38 95.0
Total 2 50 0 00 38 95.0 40 100

Nota. Los totales marginales en las filas y columnas muestran las distribuciones

individuales de cada variable

La tabla 12 indica que una amplia mayoria de los participantes (90%) percibio
tanto la (M.I) como el (C.O) en niveles altos. Un pequeiio grupo (5.0%) evaluo el
(C.0O) como bajo, aunque consideraba alta la (M.1). De forma similar, otra minoria

(5.0%) calific6 como baja la (M.l), pero alto el (C.O). Estos datos sugieren que
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tanto la dimension de (M.l) como la variable de (C.O) se encuentran en niveles
predominantemente altos, sin evidencia significativa de niveles bajos o
intermedios.

3.2.4. Influencia de la estimulacion intelectual (E.I) en el clima organizacional

(C.O) de docentes de una instituciéon educativa en Ica, 2023

Tabla 13
Estimulacion intelectual y clima organizacional
Clima organizacional Total
Estimulacion Bajo Moderado Alto
intelectual N % N % N % N %
Bajo 0O 00O 0 00 2 50 2 50
Moderado 0O 00 0 00 4 100 4 100
Alto 2 50 0 00 32 800 34 850

Total 2 50 0 00 38 950 40 100

Nota. Los totales marginales en las filas y columnas muestran las distribuciones

individuales de cada variable

La tabla 13 revela que la mayoria de los encuestados (80%) calificé tanto la (E.I)
como el clima organizacional en niveles altos. Una pequefia fraccion (5.0%)
evalu6 el (C.0) como bajo, aun percibiendo una alta (E.l). De manera similar,
otro grupo minoritario (5.0%) consider6 baja la (E.l), pero alto el (C.O). Estos
datos indican que tanto la dimension de (E.l) como la variable de (C.O) se sitian
en niveles predominantemente altos, sin evidencia notable de niveles bajos o
intermedios.
3.3. Pruebade hipotesis
3.3.1. Hipoétesis general
Prueba de estadistica
Tabla 14
Prueba de regresion lineal ordinal sobre la influencia del liderazgo

transformacional en el clima organizacional de los docentes

Prueba estadistica Logaritmo dela Chi- gl sig.
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verosimilitud -2 cuadrado

Regresion lineal 27,865 147,548 15 ,000
Ordinal

Nota. Nivel de significancia 5% y nivel de confianza 95%

Tabla 15
Coeficientes de la hipétesis general

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,975
Nagelkerke ,979
McFadden ,683

Funcion de enlace: Logit
Regla de decision

- Cuando la probabilidad (p) es menor o igual que el nivel de significancia (a) de

0.05, se aprueba la (Ha) y se descarta la (Ho).

- Sin embargo, en caso de que la probabilidad (p) supere el nivel de
significancia (a) de 0.05, se rechaza la (Ha) y se acepta la (Ho).
Decision
Dado que el valor de probabilidad (0.00) es menor o igual a a (0.05), se
acepta la Ha (hipétesis alterna) y se rechaza la Ho (hip6tesis nula). Esto
indica que el (L.T) tiene un impacto significativo en el (C.O) de los docentes
en una institucion educativa de Ica, 2023, con un nivel de significancia a =
0.05 (5%). Adicionalmente, los resultados del Pseudo R2? de Cox y Snell
muestran que la variable (L.T) influye en un 97.5%, mientras que segun
Nagelkerke, es del 97.9%.
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3.3.2. Hipdtesis especifica 1

Prueba de estadistica

Tabla 16

Prueba de regresion logistica ordinal sobre la influencia de la influencia idealizada
en el clima organizacional

Prueba estadistica Logaritmo dela Chi- o] sig.

verosimilitud -2 cuadrado

Regresion lineal 106,848 32,231 6 ,000
Ordinal

Nota. Nivel de significancia 5% y nivel de confianza 95%

Tabla 17

Coeficiente de la hipotesis especifica 1

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,553
Nagelkerke ,556
McFadden ,149

Funcion de enlace: Logit

Regla de decision

- Cuando la probabilidad (p) es menor o igual que el nivel de significancia (a) de
0.05, se aprueba la (Ha) y se descarta la (Ho).

- Sin embargo, en caso de que la probabilidad (p) supere el nivel de
significancia (a) de 0.05, se rechaza la (Ha) y se acepta la (Ho).
Decision
Dado que el valor de probabilidad (0.00) es menor o igual a a (0.05), se
acepta la Ha (hipotesis alterna) y se rechaza la Ho (hipotesis nula). Esto

indica que la (1.1) tiene una influencia significativa en el (C.O) de los docentes
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en lca, 2023, con un nivel de significancia a = 0.05 (5%). Adicionalmente, los
resultados del Pseudo R2 de Cox y Snell muestran que la dimensién de (l.1)

influye en un 55.3%, mientras que segun Nagelkerke, esta influencia es del
55.6%.

3.3.3. Hipdtesis especifica 2

Prueba estadistica

Tabla 18

Prueba de regresion logistica ordinal sobre la influencia de la motivacion
inspiracional en el clima organizacional

Prueba estadistica Logaritmo dela Chi- gl sig.

verosimilitud -2 cuadrado

Regresion lineal 103,570 35,201 7 ,000
Ordinal

Nota. Nivel de significancia 5% Yy nivel de confianza 95%

Tabla 19

Coeficiente de la hipotesis especifica 2

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,585
Nagelkerke ,588
McFadden ,163

Funcion de enlace: Logit

Regla de decision

Cuando la probabilidad (p) es menor o igual que el nivel de significancia (a) de
0.05, se aprueba la (Ha) y se descarta la (Ho).

Sin embargo, en caso de que la probabilidad (p) supere el nivel de

significancia (a) de 0.05, se rechaza la (Ha) y se acepta la (Ho).
Decisién
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Puesto que el valor de probabilidad (0.00) es menor o igual a a (0.05), se
acepta la Ha (hipétesis alterna) y se rechaza la Ho (hipotesis nula). Esto
sefiala que la (M.l) ejerce una influencia significativa sobre el (C.O) de los
docentes en una institucion educativa de lIca, 2023, con un nivel de
significancia a = 0.05 (5%). Ademas, los resultados del Pseudo R? de Cox y
Snell indican que la dimension de (M.l) influye en un 58.5%, mientras que
segun Nagelkerke, en un 58.8%.

3.3.4. Hipotesis especifica 3
Prueba estadistica

Tabla 20
Prueba de regresion logistica ordinal sobre la influencia de la estimulacién

intelectual en el clima organizacional

Prueba estadistica Logaritmo dela Chi- o] sig.

verosimilitud -2 cuadrado

Regresion lineal 134,035 19,415 10 ,035
Ordinal

Nota. Nivel de significancia 5% y nivel de confianza 95%

Tabla 21

Coeficiente de la hipotesis especifica 3

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,385
Nagelkerke ,386
McFadden ,090

Funcion de enlace: Logit

Regla de decision
- Cuando la probabilidad (p) es menor o igual que el nivel de significancia (a) de

0.05, se aprueba la (Ha) y se descarta la (Ho).
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- Sin embargo, en caso de que la probabilidad (p) supere el nivel de

significancia (a) de 0.05, se rechaza la (Ha) y se acepta la (Ho).

Decision

Dado que el valor de probabilidad (0.035) es menor o igual a a (0.05), se
acepta la Ha (hipétesis alterna) y se rechaza la Ho (hipotesis nula). Esto
indica que la (E.I) influye significativamente en el (C.O) de los docentes en
una institucion educativa de Ica, 2023, con un nivel de significancia a = 0.05
(5%). Adicionalmente, los resultados del Pseudo R2 de Cox y Snell muestran
que la dimension de (E.l) influye en un 38.5%, mientras que segun

Nagelkerke, en un 38.6%.
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IV. DISCUSION

El presente estudio ha revelado varios hallazgos significativos que arrojan luz sobre la
relacion entre estos dos importantes aspectos del entorno educativo. A continuacion, se
examina como estos resultados se alinean con los objetivos planteados inicialmente y

las respectivas hipotesis.

En ese sentido con respecto al objetivo e hipdtesis general, segun los hallazgos
alcanzados se acepta la hipétesis alterna general que determina que el liderazgo
transformacional influye significativamente en el clima organizacional de los docentes
en una institucion educativa en Ica, 2023, Por ende, se evidencia una coherencia
significativa entre los resultados alcanzados y el propésito central del estudio de Bueno
y Orozco (2020) en Colombia, hallaron una relaciébn positiva y estadisticamente
relevante entre el estilo de liderazgo transformacional y el ambiente organizacional en

el contexto de la Universidad Tecnolégica de Pereira.

Esta evidencia indica que el fortalecimiento de las préacticas de liderazgo
transformacional en un entorno educativo tiende a influir favorablemente en el clima de
la institucién, también mejora el clima organizacional percibido por los docentes.
Asimismo, se respalda en la investigacion de Zapata (2023) en Lima, quien revel6 una
correlacion positiva de intensidad leve entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en escuelas publicas. Si bien la intensidad de la conexion resultd ser
intermedia, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,680 (p-valor < 0,05), se
demuestra la existencia de un vinculo positivo entre estos factores en el ambito
educativo del Peru. Estos resultados encuentran respaldo en el modelo de liderazgo
transformacional presentado por Bass y Riggio (2006), mencionados en Londofio
(2022). Esta teoria postula que dicho estilo de liderazgo estimula y motiva a los
subordinados a superar sus expectativas de rendimiento y dedicacién, anteponiendo
los intereses colectivos a los individuales. Conforme a este enfoque, los lideres
transformacionales se erigen como referentes, exhibiendo un comportamiento ético y
moral ejemplar, lo cual fomenta el respeto, la confianza y la fidelidad entre sus

seguidores. (Molina, 2023). Ademas, tienen la capacidad de inspirar y motivar a su
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equipo, brindando un sentido de propoésito y desafio a su trabajo (Vermeulen et al.,
2020).

Estos comportamientos transformacionales producen mayores niveles de
esfuerzo, efectividad y satisfaccion en los seguidores, lo que contribuye a generar un
clima organizacional mas favorable (Alcazar, 2020). El marco tedrico de las relaciones
humanas desarrollado por Elton Mayo, referenciado en Egusquiza (2022), también
respalda estas conclusiones. Esta perspectiva subraya la relevancia del factor humano
en los entornos organizacionales y aboga por una gestion méas humanizada vy
participativa. Un estilo de liderazgo transformacional, que reconoce y potencia las
capacidades de los integrantes del equipo, puede propiciar un entorno laboral mas
centrado en las personas y gratificante, lo cual, a su vez, repercute favorablemente en

el clima de la organizacion.

Los hallazgos del estudio, en lo que concierne al primer objetivo y a la primera
hipotesis especifica, conducen a la validaciébn de la hipotesis alternativa propuesta
inicialmente que establece que la influencia idealizada influye significativamente en el
clima organizacional de los docentes en una institucion educativa en Ica, 2023. Los
resultados obtenidos guardan similitud con la investigacion realizada por Neira (2023)
en Lambayeque. En dicho estudio, se descubri6 que més de un tercio de los
encuestados 38% carecia de un sentido de pertenencia hacia la institucion, atribuyendo
esta falta de identificacion a la ausencia de valoracion por parte de los lideres
organizacionales, y el 44% percibia que los directivos no priorizaban la capacitacion

para mejorar la eficacia del personal.

Esto sugiere que cuando los lideres no ejercen una influencia idealizada,
basada en comportamientos éticos y en el reconocimiento del personal, el clima
organizacional se ve afectado negativamente, ya que los docentes no se sienten
valorados ni respaldados por sus lideres. En relacion a ello este hallazgo se respalda
en los aportes tedricos de Bass y Riggio (2006), citados en Londofio (2022), quienes
explican que la influencia idealizada se refiere a la capacidad del lider para incidir en
los demas mediante sus comportamientos éticos y morales, ganandose el aprecio,

respeto y confianza de su equipo. Cuando los lideres acttan como modelos a seguir,
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demostrando integridad y principios solidos, Aqui tiene la paréafrasis solicitada,
manteniendo las referencias originales: producen un efecto beneficioso en el ambiente
organizacional, ya que los colaboradores experimentan un entorno de confianza y
consideracion. Riquelme et al. (2022) afiaden que los lideres que ejercen una influencia
idealizada estan preparados para aceptar desafios y muestran coherencia en lugar de
arbitrariedad, convirtiéndose asi en ejemplos a emular para sus seguidores. Esta
consistencia entre las palabras y los actos del lider refuerza el respeto y la confianza de

los miembros del equipo, lo cual repercute positivamente en el clima de la organizacion.

Asimismo, la teoria del comportamiento organizacional, segun Macedo (2022),
respalda la relevancia de la influencia idealizada en el clima organizacional. Esta
perspectiva afirma que las personas anhelan igualdad y respeto por sus derechos en
los entornos laborales. Cuando los lideres se comportan como referentes éticos vy
morales, fomentan un ambiente de respeto y equidad, contribuyendo asi a crear un

buen clima organizacional y satisfactorio para los integrantes del equipo.

Consiguientemente, el analisis de los datos obtenidos en relacion al segundo
objetivo e hipétesis especifica conlleva a confirmar o aceptar la hipotesis alterna
formulada al inicio de la investigacion el cual establece que la motivacion inspiracional
influye significativamente en el clima organizacional de los docentes en una institucién
educativa en Ica, 2023. Estos hallazgos coinciden con la investigacién de Rodriguez
(2021) en Tumbes, quien encontrd0 una vinculacion elevada y estadisticamente
significativa entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral de los docentes,
con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,793 (p-valor < 0,05). Esta
evidencia indica que cuando los dirigentes aplican una motivacién inspiradora eficaz, el
personal docente experimenta un incremento en su motivacién y compromiso laboral, lo
cual contribuye a generar un ambiente organizacional positivo que favorece el

rendimiento 6ptimo en las tareas educativas.

Asimismo, este hallazgo concuerda con las propuestas tedricas de Caballero
(2022) y Molero y Recio (2010), quienes conceptualizan la motivacién inspiracional
como la habilidad del lider para estimular e inspirar a su equipo, dotando de sentido y

retos a su labor. Cuando los lideres consiguen inspirar y motivar a sus colaboradores,
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fomentando el optimismo y el compromiso con las metas establecidas, se crea un
ambiente laboral mas positivo y enriquecedor, lo que impacta favorablemente en el

clima organizacional.

La teoria de la motivacion de logro de McClelland (1961), citada por Nina et al.
(2024), también respalda estos hallazgos. Esta teoria establece que el desempefio de
los individuos, en este caso los docentes, se ve afectado por el impulso de alcanzar
objetivos, el anhelo de progreso y la definicion de metas ambiciosas pero realizables.
Cuando los dirigentes educativos consiguen entusiasmar y alentar a sus equipos,
promoviendo estos elementos, se crea un entorno de trabajo mas dindmico y
enriquecedor, lo cual repercute favorablemente en la atmdsfera organizacional que

experimentan los profesores.

Ademas, la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, citada por
Egusquiza (2022), subraya la relevancia de la motivacion y el liderazgo en las
organizaciones. Un liderazgo que inspire, motive y proporcione un sentido de mision a
los integrantes del equipo, puede ayudar a generar un ambiente laboral mas
gratificante y eficiente, lo que se refleja en un clima organizacional positivo y propicio

para el rendimiento de los docentes.

Finalmente, con respecto al tercer objetivo e hipotesis especifica segun los
resultados obtenidos se acepta la hipotesis alterna planteada inicialmente en donde
determina que la estimulacion intelectual influye significativamente en el clima
organizacional de los docentes en una institucion educativa en Ica, 2023. Este hallazgo
encuentra coincidencia y respaldo en el estudio realizado por Bueno y Orozco (2020)
en Colombia, donde encontraron una relacién positiva y significativa entre el estilo de

liderazgo transformacional y el ambiente organizacional.

Esto sugiere que la estimulacion intelectual, como componente del liderazgo
transformacional, no solo tiene un impacto relevante en el clima organizacional
percibido por los docentes en un centro educativo, sino que también podria ser un
elemento clave para mejorar el ambiente laboral en diversos contextos educativos.
Ahondando en el concepto de estimulacion intelectual, Price (2021) y Hernandez

(2022) la caracterizan como la aptitud del lider para promover la innovacién, la
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creatividad y el pensamiento critico entre los miembros de su equipo. Esta
conceptualizacion ayuda a entender el considerable efecto de la estimulacién
intelectual en el ambiente organizacional. Al fomentar estas cualidades, los lideres
transformacionales generan un entorno donde los educadores sienten que sus ideas y

capacidades intelectuales son apreciadas.

En consonancia con esto, Echevarria et al. (2022) expanden la nocion, indicando
que la estimulacion intelectual también abarca el impulso a la participacion en la
resolucion de problemas y el fomento de nuevas perspectivas. Este enfoque permite
deducir que, al implicar de manera activa a los docentes en los procesos decisorios y
en la solucién de dificultades, se contribuye a la creacion de un entorno laboral mas
dinamico y colaborativo. Por consiguiente, esto podria explicar la mejoria observada en
el clima organizacional. Desde un punto de vista tedrico, estos hallazgos encuentran
sustento en la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, citada por Egusquiza
(2022). Esta teoria enfatiza la importancia del aspecto humano en la institucion y aboga
por la necesidad de humanizar y democratizar la administracion. En este contexto, la
estimulacion intelectual puede ser vista como una manifestacién practica de estos

principios, ya que valora y potencia las capacidades intelectuales de los docentes.

Adicionalmente, la teoria del comportamiento organizacional, mencionada por
Macedo (2022), proporciona otro marco teorico relevante para los hallazgos
alcanzados. Esta teoria considera como las interacciones entre individuos en diferentes
niveles afectan el comportamiento organizacional. Desde esta perspectiva, la
estimulacion intelectual puede ser entendida como un factor que modifica
positivamente estas interacciones, promoviendo un intercambio mas rico y constructivo
entre los miembros de la institucién educativa. Es importante sefialar que la influencia
significativa de la estimulacién intelectual en el clima organizacional puede explicarse,
en parte, por lo que Gémez y Romero (2021) describen sobre la naturaleza del clima
organizacional. Estos autores argumentan que el clima organizacional se manifiesta a
través de las percepciones de los individuos, afectando sus sentimientos y
comportamientos dentro y fuera de la organizacién. En este sentido, la estimulacion

intelectual, al fomentar un ambiente de apertura, creatividad y pensamiento critico, esta
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moldeando positivamente estas percepciones y, por ende, mejorando el clima

organizacional.
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V. CONCLUSIONES

Primero-. Los resultados de este estudio revelan una influencia significativa del
liderazgo transformacional en el clima organizacional de los docentes en una institucion
educativa de Ica, 2023. Con un valor p de 0.00, se acepta la hipotesis alterna, mientras
gue los coeficientes de Cox y Snell (97.5%) y Nagelkerke (97.9%) indican que existe
una fuerte influencia entre las variables, es decir que, mientras sea mas alto el
liderazgo transformacional, se presentara un alto nivel de clima organizacional. Esto
sugiere que un liderazgo transformacional efectivo puede mejorar sustancialmente el
ambiente laboral en entornos educativos. Estos hallazgos son relevantes para la
gestion educativa, ya que subrayan la importancia de fomentar practicas de liderazgo
transformacional como estrategia para optimizar el clima organizacional v,

potencialmente, el rendimiento institucional.

Segundo-. Este estudio demuestra una influencia significativa de la dimension de
influencia idealizada en el clima organizacional de los docentes en Ica, 2023. Con un
valor p de 0.00, inferior al nivel de significancia de 0.05, se acepta la hipotesis alterna.
Los coeficientes de Cox y Snell (55.3%) y Nagelkerke (55.6%) confirman que existe
influencia moderada entre la primera dimension y la variable dependiente, es decir que
un alto nivel de influencia idealizada esta asociado con un clima organizacional
favorable. Esta conclusion resalta la importancia de la influencia idealizada como
componente del liderazgo en la configuracion del ambiente laboral educativo, lo que
puede tener implicaciones significativas para las estrategias de desarrollo y gestion del

liderazgo en las entidades educativas.

Tercero-. Los hallazgos de esta investigacion evidencian una influencia significativa de
la motivacion inspiracional en el clima organizacional de los docentes en una institucion
educativa de Ica, 2023. El valor p de 0.00, menor al nivel de significancia de 0.05,
confirma la aceptacion de la hipétesis alterna. Los coeficientes de Cox y Snell (58.5%)
y Nagelkerke (58.8%) ratifican una influencia moderadamente fuerte entre la segunda
dimension y la variable dependiente. Esto significa que, un alto nivel de motivacion

inspiracional esta asociado con un clima organizacional favorable. Por lo tanto, esta
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conclusion subraya la importancia de la motivacién inspiracional como elemento clave
del liderazgo en la conformacion del ambiente laboral educativo, lo que puede tener
implicaciones relevantes para las estrategias de gestion y el desarrollo del liderazgo en

instituciones educativas.

Cuarto-. El estudio revela una influencia significativa de la estimulacion intelectual en el
clima organizacional de los docentes en una institucién educativa de Ica en 2023. Con
un valor p de 0.035, inferior al nivel de significancia de 0.05, se acepta la hipétesis
alterna. Los coeficientes de Cox y Snell (38.5%) y Nagelkerke (38.6%) ratifican una
influencia moderada entre la tercera dimensién y la variable dependiente, es decir que
cuando exista un alto nivel de estimulacion intelectual, también sera alto el nivel de
clima organizacional. Por lo tanto, esta conclusion destaca la importancia de la
estimulacion intelectual como componente del liderazgo en la configuracion del
ambiente laboral educativo, lo que puede tener implicaciones para las estrategias de
desarrollo profesional y la promocién de un entorno de aprendizaje continuo en las

entidades educativas.
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VI. RECOMENDACIONES

A nivel de gobierno: Implementar politicas educativas que fomenten el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas. Esto podria incluir la incorporaciéon de
modulos de liderazgo transformacional en los programas de formacion inicial y continua
para directivos escolares, asi como la creacion de incentivos para las instituciones que
demuestren mejoras significativas en su clima organizacional a través de préacticas de

liderazgo transformacional.

A nivel de sistema educativo regional: Implementar iniciativas de formacién y
mentorias en liderazgo transformacional dirigidas a los directores y equipos de gestion
de los centros educativos. Estos planes formativos deberian centrarse en los
componentes esenciales del liderazgo transformacional, tales como el ejercicio de una
influencia ejemplar, la capacidad de inspirar y motivar, y el fomento del pensamiento
innovador. Ademas, se deberia enfatizar como aplicar estos conceptos de manera

efectiva en el entorno educativo especifico de la region.

A nivel institucional: Implementar un mecanismo de valoracion 'y
perfeccionamiento constante del ambiente laboral en el centro educativo,
fundamentado en los conceptos del liderazgo transformador. Este sistema podria
abarcar andlisis regulares del entorno organizacional, la aplicacion de tacticas de
liderazgo transformacional ajustadas a los requerimientos particulares de la institucion,
y la generacion de oportunidades para el intercambio de ideas y la retroalimentacion

entre los directivos y el personal docente.

Finalmente se recomienda profundizar la investigacion sobre estas variables de
estudio en contextos educativos diversos. Se sugiere realizar estudios longitudinales
para evaluar el impacto a largo plazo de las practicas de liderazgo transformacional, asi
como investigaciones comparativas entre diferentes tipos de instituciones educativas y
niveles socioecondémicos. Ademas, se recomienda explorar la interaccion entre el
liderazgo transformacional y otros factores que puedan influir en el clima
organizacional, como la cultura escolar, los recursos disponibles y las politicas

educativas locales.
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Anexo 1 Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimension Indicadores Items Escala/Nivel
General General General
Integridad y etica 1,2 Escala de
Influencia |Respeto y confianza 3,4 medicion: ordinal
) ) idealizada |sentido de proposito 5,6 Tipo de
En 5 medid I Determinar la El liderazgo - - - — respuestas o
é ﬂ:zraze . a e influencia del transformacional Consideracion de las necesidades individug 7,8 categorias:
9¢ liderazgo influye Vision inspiradora 9,10 Del tipo likert
transformacional : A X . . - - .
. R transformacional en | significativamente en . Motivacion |Lenguaje motivador 11,12 Siempre (4)
influye en el clima el clima el clima Liderazgo inspiracional i imi Regularmente (3)
organizacional de T ld > acional d transformacional p Entusiasmo y optimismo 13.14 Al g >
docentes de una organizacional de organizacional de Reconocimiento de logros 15 gunas veces (2)
. . L . docentes de una docentes de una - — Nunca (1)
institucion educativa | . . L . . . L - Fomento del pensamiento critico 16 .
en lca. 20237 institucion educativa | institucion educativa - - Nivel de
, ¢ en Ica en Ica, 2023 Estimulacion Resolucion creativa de problemas 17,18 medicion:
intelectual |Fomento de ideas nuevas 19,20 Alto [66-88]
Moderado [44-65]
Toma de riesgos calculados 21,22 Bajo [22-43]
Especificos Especificos Especificos
E . dida | Determinar la La influencia
(&=n que mecida 'a influencia de la idealizada influye Participacion en la toma de decisiones 1,2
influencia idealizada | . L : L R
infl | cli influencia idealizada | significativamente en . .
Influye en el clima en el clima el clima Toma de |Autonomia en la toma de desiciones 3,4
organizacional de . . . . .
docentes de una organizacional de organizacional de desiciones Claridad en los procesos de decisién 56
. . L : docentes de una docentes de una p! 2
institucién educativa | . HtUCi6 d i institucio d ti Escala de
en Ica, 20237 instituciéon educativa | institucion educativa o ) medicion: ordinal
en Ica, 2023 en Ica, 2023 Respeto a las opiniones divergentes 7,8 Tipo de
¢SEn qué medida la Determinar la respuestas o
motivacion . . ) . Comunicacioén efectiva 9,10 categorias:
. . . X influencia de la La motivacion Del ti likert
inspiracional influye . L . . X . . el tipo like
- motivacion inspiracional influye Claridad y Si 4
en el clima . N R : . . iempre (4)

. R inspiracional en el | significativamente en Clima apertura Acceso a la informacion 11,12 R | t 3
organizacional de clima organizacional el clima organizacional |organizaciona egularmente (3)
docentes de una de doce?ﬂes de una rganizacional d N | Algunas veces (2)

institucion educativa | . _ -~~~ - organizacional de Transaperiencia en la gestion 13,14 Nunca (1)
on lca institucion educativa docentes de una Nivel de
50237 en Ica, 2023 institucion educativa _ _ _ medicion:

en Ica, 2023 Retroalimentacion constructiva 15,16 Alto [69-92]
¢En qué medida la Determinar la “La estimuracion Medio [46-68]
estimulacion influencia de la intelectual influye Oportunidades de desarrollo profesional 17,18 Bajo [23-45]
intelectual influye en estimulacion significativamente en
el clima intelectual en el el clima Motivacion |Incentivos y beneficios 19,20
organizacional de |clima organizacional organizacional de institucional ) )
docentes de una | de docentes de una| docentes de una Sentido de pertenencia 21
institucion educativa | institucién educativa | institucion educativa
en Ilca, 20237 en Ica, 2023 en Ica, 2023 Reconocimiento publico 22,23




Anexo 2 Operacionalizacion de variables

Variables de

Definicion

Reconocimiento publico

. Definicion conceptual . Dimension Indicadores Items Escala/Nivel
estudio operacional
. - 1,2
El liderazgo transformacional Integridad y etica
es un enfoque de liderazgo . . 3.4
que se centra en la Medicion del _Igﬂult_enc(;a Respeto y confianza Escala de
. - R idealizada
cap(_;ICIdad_ del _Ilder para Ilderazg(_) Sentido de proposito 5,6 medicion: ordinal
motivar e inspirar a sus transformacional Consideracion de 1as Tipo de
seguidores a alcanzar un percibido por los necesidades individuales 7,8 respuestas o
rendimiento superior y a docentes de una R .
trascender sus propios institucion educativa Vision inspiradora 9,10 categorias:
. S . Del tipo likert
intereses en beneficio de los en Ica, a partir de Si a
Liderazgo objetivos y la vision de la sus dimensiones e Motivacion |Lenguaje motivador 11.12 R |(Iempre “D 3
transformacional organizacion. Este estilo de indicadores inspiracional ) o 13.14 Alegu armente (2)
liderazgo se basa en la expresados en los Entusiasmo y optimismo ’ gu'\rl‘nas vecis &)
premisa de que los lideres items del :?econommlento de 15.16 Nu_ncall d( )
pueden influir en sus cuestionario, con Fogrl;”?esnto gel 'V‘__:‘ i e.
seguidores al hacer que se opciones de K . 17,18 medicion:
i ; pensamiento critico ’ Alto [65-96]
cuestionen sus propias respuesta en una Resolucion creafiva de Medio [33.64]
creencias y valore_s, y al esc.f:lla ordinal tipo Estimulacion |problemas 19,20 Bajo [1.32]
promover el cambio y la Likert de 1-5. intelectual Fomento de ideas J
transformacion personal y nuevas 21
organizacional. Toma de riesgos
calculados 22
Participacion en latoma
de decisiones 1.2
Autonomia en [a toma de
Toma de desiciones 3,4
i i i Medicidn del clima desiciones Claridad en los procesos 56
El clima organizacional se - . de decision ,
refiere a las percepciones orgar_nzamonal Respeto a las opiniones Escala de medicion:
. - percibido por los X 7.8 : ’
compartidas que tienen los docentes de una divergentes , ordinal
miembros de una institucion educativa Tipo de respuestas
organizacion sobre las en Ica. a partir de Comunicacion efectiva 9,10 o categorias:
politicas, practicas y sus dirr;enr;iones - Claridad y 1112 DSe_' tipo "ki”
Clima condiciones ambientales que indic adores apertura Acceso a la informacion ' Rng;TrE;it(e) @
organizacional prevalecen en el entorno de organizacion [Transaperiencia en la Al >
. expresados en los tion 13,14 gunas veces (2)
trabajo. Es un concepto i al gestio Nunca (1)
- : ; items del Retroalimentacion - s
multidimensional que refleja cuestionario. con . 15.16 Nivel de medicion:
la interaccion entre las opciones ;:ie constructiva : Alto [69-92]
caracteristicas individuales y | puesta on Una. (?portur::dade? de | 17,18 Medio [46-68]
las caracteristicas P ) B esarrofio profesiona Bajo [23-45]
organizacionales escala ordinal tipo 19,20
: Likert de 1-5. Motivacion |Incentivos y beneficios i
institucional
Sentido de pertenencia 21,22
23




Anexo 3 Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar las habilidades y competencias de
liderazgo transformacional de los directivos en su institucién educativa. Esta disefiado para
identificar areas de fortaleza y oportunidades de mejora en el ejercicio de este estilo de
liderazgo orientado a inspirar, motivar y empoderar a los docentes. La informacion obtenida
serd utilizada con fines de investigacion y sera tratados con absoluta confidencialidad:

Instrucciones:

A continuacién, encontrards una serie de afirmaciones relacionadas con el liderazgo
transformacional. Por favor, lee cada afirmacién cuidadosamente y selecciona con una (X) la
opcion que mejor refleje su opinién o experiencia.

1=Nunca 2=Algunas 3=Regularmente 4=Siempre
veces

DIMENSION 1. INFLUENCIA IDEALIZADA 1|2

1. Los directivos promueven y fomentan la honestidad y la integridad en la institucién
educativa

2. Los directivos demuestran un comportamiento ético y coherente con los valores que
promueven

3. Los lideres de la institucibn educativa tratan a los docentes con respeto y
consideracion

4. Los lideres de la institucion educativa fomentan un ambiente de confianza y respeto
mutuo entre los docentes

5. los directivos transmiten un claro sentido de propdsito y misién a los docentes

6. Los directivos inspiran a los docentes a trabajar en conjunto hacia metas y objetivos
institucionales

7. Los directivos escuchan y atienden las preocupaciones y necesidades de los docentes

8. Los directivos prestan atencion a las necesidades individuales de los docentes

DIMENSION 2. MOTIVACION INSPIRACIONAL 1|2

9. Los directivos articulan una visién clara y convincente que motiva a los docentes

10. Los directivos involucran a los docentes en la construccién y comprension de la visiéon
institucional

11. Los directivos transmiten confianza y optimismo a través de su lenguaje

12. Los directivos emplean un lenguaje positivo y alentador al comunicarse con los
docentes

13. Los directivos mantienen un enfoque optimista y positivo incluso en situaciones
desafiantes

14. Los directivos expresan confianza en la capacidad de los docentes para alcanzar los
objetivos institucionales

15. Los directivos destacan las fortalezas y habilidades de los docentes cuando reconoce




sus logros

DIMENSION 3. ESTIMULACION INTELECTUAL 1|2

16.

Los directivos promueven el analisis y la reflexion sobre los problemas y situaciones
desde diferentes perspectivas

17.

Los directivos estimulan a los docentes a buscar soluciones creativas e innovadoras

18.

Los directivos promueven el uso de técnicas y herramientas para fomentar la
creatividad en la resolucion de problemas

19.

Los directivos crean un ambiente que permite a los docentes expresar libremente sus
ideas y sugerencias

20.

Los directivos apoyan y facilitan la implementacion de ideas nuevas e innovadoras de
los docentes

21.

Los directivos alientan a los docentes a salir de su zona de confort y probar nuevas
estrategias 0 métodos

22.

Los directivos crean un ambiente seguro y de confianza para que los docentes puedan
tomar riesgos sin temor a consecuencias nhegativas

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar la percepcién de los docentes sobre el
clima organizacional en su institucion educativa. Esta disefiado para identificar las fortalezas
y areas de mejora en cuanto al clima organizacional de su institucién. La informacion
obtenida serd utilizada con fines de investigacion y seran tratados con absoluta
confidencialidad.

Instrucciones:

A continuaciéon, encontraras una serie de afirmaciones relacionadas con el clima
organizacional. Por favor, lee cada afirmacién cuidadosamente y selecciona con una (X) la
opcién que mejor refleje su opinién o experiencia.

1=Nunca 2=Algunas 3=Regularmente 4=Siempre
veces

DIMENSION 1. TOMA DE DESICIONES 1

1. Los docentes tienen la oportunidad de participar en la toma de decisiones importantes
de la instituciéon educativa

2. Los docentes son consultados y se les pide su opinién antes de realizar cambios
significativos en la institucion educativa

3. Los docentes tienen autonomia para tomar decisiones relacionadas con su practica
docente y el manejo del aula

4. Los docentes se sienten respaldados y apoyados por la institucion educativa al tomar
decisiones autbnomas relacionadas con su trabajo

5. Los criterios y pautas utilizados para la toma de decisiones son transparentes y




accesibles para todos los docentes

6. Los docentes reciben informacion clara y oportuna sobre las decisiones tomadas que
afectan su trabajo y el ambiente en el aula

7. Los docentes se sienten libres de expresar puntos de vista diferentes sin temor a ser
juzgados o sancionados

8. Las opiniones divergentes de los docentes son escuchadas y tomadas en

consideracién durante los procesos de toma de decisiones

DIMENSION 2. CLARIDAD Y APERTURAL ORGANIZACIONAL

9. Existe una comunicacion fluida y efectiva entre los docentes y los lideres de la
institucion educativa

10. Se utilizan diferentes medios y canales de comunicacién para llegar a todos los
docentes de manera efectiva

11. Existe transparencia en la informacién compartida con los docentes, sin ocultar o
distorsionar los datos

12. Los docentes tienen acceso a los recursos y fuentes de informacion necesarios para
su desarrollo profesional

13. Se promueve una cultura de rendicién de cuentas y responsabilidad en la gestion de la
institucion educativa

14. La institucién educativa tiene mecanismos establecidos para monitorear y evaluar la
transparencia en su gestiéon

15. Los docentes reciben retroalimentacion constructiva y Gtil sobre su desempefio y
practicas docentes

16. La retroalimentacién se brinda de manera respetuosa, objetiva y enfocada en el

crecimiento profesional

DIMENSION 3. MOTIVACION INSTITUCIONAL

17.

La instituciéon educativa ofrece oportunidades regulares de capacitacion y desarrollo
profesional para los docentes

18.

Los docentes tienen acceso a programas, cursos o talleres que les permitan adquirir
nuevas habilidades y conocimiento

19.

Los docentes reciben reconocimientos o recompensas por su buen desempefio, logros
0 contribuciones excepcionales

20.

Los docentes tienen acceso a programas de asistencia o servicios de apoyo para su
bienestar personal y profesional

21.

Se siente identificado con la misién y visién de la institucion educativa

22.

Considera que la institucion educativa valora y destaca sus aportes y contribuciones
ante la comunidad educativa

23.

La institucion educativa organiza eventos o ceremonias para reconocer publicamente
el desemperio destacado de los docentes

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

Anexo 4 Fichas de validaciéon de los instrumentos de recolecciéon de datos

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario
liderazgo transformacional) que permitird recoger la informacién en la presente investigacion:

de

Anexo 2

Ficha de validacion de contenido para un instrumento




Influencia del liderazgo transformacional en el clima organizacional de los docentes de una institucion
educativa en Ica, 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
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 la | 1: De acuerdo
dimension/subcategoria 'y basta | 0: En desacuerdo
para obtener la medicion de esta.

Claridad El/la item/pregunta se comprende | 1: De acuerdo
facilmente, es decir, su sintactica 'y | 0: En desacuerdo
semantica son adecuadas

Coherencia El/la item/pregunta tiene relacion | 1: De acuerdo
I6gica 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
incluido

0:

En desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario

Definicién de la variable (liderazgo transformacional) El liderazgo transformacional es un enfoque de
liderazgo que se centra en la capacidad del lider para motivar e inspirar a sus seguidores a alcanzar un
rendimiento superior y a trascender sus propios intereses en beneficio de los objetivos y la vision de la
organizacion. Este estilo de liderazgo se basa en la premisa de que los lideres pueden influir en sus
seguidores al hacer gque se cuestionen sus propias creencias y valores, y al promover el cambio y la
transformacién personal y organizacional.

Dimension

Indicador Item

eIoUBIOING
pepLe|o

eIOUI8Y0D

eIOURAS|OY

Observacion

Influencia
idealizada

(BN

Integridad y
ética

Los directivos promueven vy |1

fomentan la honestidad y la
integridad en la institucién
educativa

(BN

[N

Los directivos demuestran un
comportamiento ético y
coherente con los valores que
promueven

Respeto y
confianza

Los lideres de la institucion
educativa tratan a los docentes
con respeto y consideracion

Los lideres de la institucion
educativa fomentan un
ambiente de confianza vy
respeto  mutuo entre los
docentes




Sentido de
proposito

los directivos transmiten un
claro sentido de propésito y
mision a los docentes

Los directivos inspiran a los
docentes a trabajar en conjunto
hacia metas y objetivos
institucionales

Consideracion

Los directivos escuchan vy
atienden las preocupaciones y
necesidades de los docentes

Motivacion
inspiracional

de las
necesidades Los directivos prestan atencion
individuales a las necesidades individuales
de los docentes
Los directivos articulan una
vision clara y convincente que
motiva a los docentes
Vision Los directivos involucran a los
inspiradora docentes en la construccion y
comprension de la vision
institucional
Los directivos transmiten
Lenguaje confianza y optimismo a través
motivador de su lenguaje

Los directivos emplean un
lenguaje positivo y alentador al
comunicarse con los docentes

Entusiasmo y
optimismo

Los directivos mantienen un
enfoque optimista y positivo

incluso en situaciones
desafiantes
Los directivos expresan

confianza en la capacidad de
los docentes para alcanzar los
objetivos institucionales

Reconocimiento
de logros

Los directivos destacan las
fortalezas y habilidades de los
docentes cuando reconoce sus
logros

Fomento de
pensamiento
critico

Los directivos promueven el
andlisis y la reflexion sobre los
problemas y situaciones desde
diferentes perspectivas

Resolucidn
creativa de
problemas

Los directivos estimulan a los
docentes a buscar soluciones
creativas e innovadoras

Los directivos promueven el
uso de técnicas y herramientas




para fomentar la creatividad en
la resolucién de problemas

Estimulacion Fomento de docentes expresar libremente
intelectual ideas nuevas sus ideas y sugerencias

Los directivos crean un |1 1 |1 |1
ambiente que permite a los

Los directivos apoyan y facilitan | 1 1 |1 |1
la implementacion de ideas
nuevas e innovadoras de los
docentes

Toma de riesgos | confort 'y  probar nuevas
calculados estrategias 0 métodos

Los directivos alientan a los | 1 1 1 1
docentes a salir de su zona de

Los directivos crean un |1 1 |1 |1
ambiente seguro y de confianza
para que los docentes puedan
tomar riesgos sin temor a
consecuencias negativas

Ficha de validacion juicio de experto

Nombre del Cuestionario del liderazgo transformacional

instrumento

Objetivo del Recolectar informacion para medir el nivel de liderazgo transformacional
instrumento

Nombres y apellidos Dr. Fernando Ysaias Aguilar Padilla

del experto

Documento de 10186815

identidad

ARos de experiencia en
el area

Mas de 05 afios

Maéaximo grado Doctor

académico

Nacionalidad Peruano

Institucion Centro de Gerencia Internacional
Cargo Administrador de empresa

NUmero telefénico

998471262




Firma

Fecha

01 de junio del 2024

Anexo 2

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario
de liderazgo transformacional) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion:
Influencia del liderazgo transformacional en el clima organizacional de los docentes de una institucion
educativa en Ica, 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
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 la | 1: De acuerdo
dimensién/subcategoria 'y basta | 0: En desacuerdo
para obtener la medicion de esta.

Claridad El/la item/pregunta se comprende | 1: De acuerdo
facilmente, es decir, su sintactica 'y | 0: En desacuerdo
semantica son adecuadas

Coherencia El/la item/pregunta tiene relacion | 1: De acuerdo
l6gica con el indicador que estd | O: 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

Definicién de la variable (liderazgo transformacional) El liderazgo transformacional es un enfoque de
liderazgo que se centra en la capacidad del lider para motivar e inspirar a sus seguidores a alcanzar un
rendimiento superior y a trascender sus propios intereses en beneficio de los objetivos y la vision de la
organizacion. Este estilo de liderazgo se basa en la premisa de que los lideres pueden influir en sus
seguidores al hacer que se cuestionen sus propias creencias y valores, y al promover el cambio y la
transformacion personal y organizacional.

Integridad y

fomentan la honestidad y la
integridad en la institucion

Dimension Indicador Item Observacion
w (@]
c (@) o | @
—h — =5 —
5|28 |2
o | 5| a3 |9
S 8— S |5
o, o o | Q.
Q () Q
Los directivos promueven y |1 1 1 |1




Influencia
idealizada

ética

educativa

Los directivos demuestran un
comportamiento ético y
coherente con los valores que
promueven

Respetoy
confianza

Los lideres de la institucion
educativa tratan a los docentes
con respeto y consideracion

Los lideres de la institucién
educativa fomentan un
ambiente de confianza vy
respeto  mutuo entre los
docentes

Sentido de
proposito

los directivos transmiten un
claro sentido de propoésito y
mision a los docentes

Los directivos inspiran a los
docentes a trabajar en conjunto
hacia metas y objetivos
institucionales

Consideracion
de las
necesidades
individuales

Los directivos escuchan vy
atienden las preocupaciones y
necesidades de los docentes

Los directivos prestan atencién
a las necesidades individuales
de los docentes

Motivacion
inspiracional

Vision
inspiradora

Los directivos articulan una
vision clara y convincente que
motiva a los docentes

Los directivos involucran a los
docentes en la construcciéon y
comprension de la visidon
institucional

Lenguaje
motivador

Los directivos transmiten
confianza y optimismo a través
de su lenguaje

Los directivos emplean un
lenguaje positivo y alentador al
comunicarse con los docentes

Entusiasmo y
optimismo

Los directivos mantienen un
enfoque optimista y positivo

incluso en situaciones
desafiantes
Los directivos expresan

confianza en la capacidad de
los docentes para alcanzar los
objetivos institucionales




Los directivos destacan las
Reconocimiento | fortalezas y habilidades de los
de logros docentes cuando reconoce sus
logros
Los directivos promueven el
Fomento de analisis y la reflexion sobre los
pensamiento problemas y situaciones desde
critico diferentes perspectivas
Los directivos estimulan a los
Resolucion docentes a buscar soluciones
creativa de creativas e innovadoras
problemas Los directivos promueven el
uso de técnicas y herramientas
para fomentar la creatividad en
la resolucién de problemas
Los directivos crean un
. ., ambiente que permite a los
Estimulacion Fomentode | docentes expresar libremente
intelectual ideas nuevas | SUs ideas y sugerencias
Los directivos apoyan y facilitan
la implementacibn de ideas
nuevas e innovadoras de los
docentes
Los directivos alientan a los
docentes a salir de su zona de
Toma de riesgos | confort 'y  probar nuevas
calculados estrategias o métodos
Los directivos crean un
ambiente seguro y de confianza
para que los docentes puedan
tomar riesgos sin temor a
consecuencias negativas
Ficha de validacion juicio de experto
Nombre del Cuestionario del liderazgo transformacional
instrumento
Objetivo del Recolectar informacion para medir el nivel de liderazgo transformacional
instrumento
Nombres y apellidos Dra. Bertila Hernandez Fernandez
del experto
Documento de 16526129
identidad
Afos de experiencia en | Méas de 05 afios
el area




Méaximo grado Doctor
académico
Nacionalidad Peruano
Institucién Ugel Chiclayo
Cargo Docente
NUmero telefénico 942470276
Firma
(il
7 7
Fecha 02 de junio del 2024

Anexo 2
Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario
de liderazgo transformacional) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion:
Influencia del liderazgo transformacional en el clima organizacional de los docentes de una institucién
educativa en Ica, 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido
son:

Criterios Detalle Calificacion

(BN

Suficiencia El/la item/pregunta pertenece a la | 1: De acuerdo
dimension/subcategoria 'y basta | 0: En desacuerdo
para obtener la medicion de esta.

(BN

Claridad El/la item/pregunta se comprende | 1: De acuerdo
facilmente, es decir, su sintactica y | 0: En desacuerdo
semantica son adecuadas

(BN

Coherencia El/la item/pregunta tiene relacion | 1: De acuerdo
l6gica con el indicador que estd | O: 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

Definicién de la variable (liderazgo transformacional) El liderazgo transformacional es un enfoque de
liderazgo que se centra en la capacidad del lider para motivar e inspirar a sus seguidores a alcanzar un
rendimiento superior y a trascender sus propios intereses en beneficio de los objetivos y la vision de la



organizacion. Este estilo de liderazgo se basa en la premisa de que los lideres pueden influir en sus
seguidores al hacer que se cuestionen sus propias creencias y valores, y al promover el cambio y la
transformacion personal y organizacional.

Dimension

Indicador

item

eIouUaIdINg

pepueo

elouaI8yod

elouRAS|oY

Observacion

Influencia
idealizada

Integridad y
ética

Los directivos promueven vy
fomentan la honestidad y la
integridad en la institucion
educativa

[=Y

[EEY

[=Y

Los directivos demuestran un
comportamiento ético y
coherente con los valores que
promueven

Respeto y
confianza

Los lideres de la institucion
educativa tratan a los docentes
con respeto y consideracion

Los lideres de la institucién
educativa fomentan un
ambiente de confianza vy
respeto  mutuo entre los
docentes

Sentido de
propdsito

los directivos transmiten un
claro sentido de propésito y
misién a los docentes

Los directivos inspiran a los
docentes a trabajar en conjunto
hacia metas y objetivos
institucionales

Consideracion
de las
necesidades
individuales

Los directivos escuchan vy
atienden las preocupaciones y
necesidades de los docentes

Los directivos prestan atenciéon
a las necesidades individuales
de los docentes

Vision
inspiradora

Los directivos articulan una
visién clara y convincente que
motiva a los docentes

Los directivos involucran a los
docentes en la construccion y
comprension de la vision
institucional




Motivacion
inspiracional

Lenguaje
motivador

Los directivos  transmiten
confianza y optimismo a través
de su lenguaje

Los directivos emplean un
lenguaje positivo y alentador al
comunicarse con los docentes

Entusiasmo y
optimismo

Los directivos mantienen un
enfoque optimista y positivo

incluso en situaciones
desafiantes
Los directivos expresan

confianza en la capacidad de
los docentes para alcanzar los
objetivos institucionales

Reconocimiento
de logros

Los directivos destacan las
fortalezas y habilidades de los
docentes cuando reconoce sus
logros

Estimulacion
intelectual

Fomento de
pensamiento
critico

Los directivos promueven el
andlisis y la reflexion sobre los
problemas y situaciones desde
diferentes perspectivas

Resolucion
creativa de
problemas

Los directivos estimulan a los
docentes a buscar soluciones
creativas e innovadoras

Los directivos promueven el
uso de técnicas y herramientas
para fomentar la creatividad en
la resolucién de problemas

Fomento de
ideas nuevas

Los directivos crean un
ambiente que permite a los
docentes expresar libremente
sus ideas y sugerencias

Los directivos apoyan y facilitan
la implementacion de ideas
nuevas e innovadoras de los
docentes

Toma de riesgos
calculados

Los directivos alientan a los
docentes a salir de su zona de

confort 'y probar nuevas
estrategias o métodos
Los directivos crean un

ambiente seguro y de confianza
para que los docentes puedan
tomar riesgos sin temor a
consecuencias negativas




Ficha de validacion juicio de experto

Nombre del Cuestionario del clima organizacional
instrumento
Objetivo del Recolectar informacion para medir el nivel de clima organizacional
instrumento
Nombres y apellidos Dr. Oscar Benjamin Sanchez Cubas
del experto
Documento de 17451308
identidad
Afios de experiencia en | Mas de 05 afios
el area
Maéaximo grado Doctor
académico
Nacionalidad Peruano
Institucién DRE — CAJAMARCA
Cargo Docente
NuUmero telefonico 997027099
Firma
b | A s

( e SFerrpfianl

Fecha

Anexo 5. Fichas de validacion del cuestionario clima organizacional

Anexo 2
Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario
de clima organizacional) que permitiré recoger la informacion en la presente investigacion: Influencia del
liderazgo transformacional en el clima organizacional de los docentes de una institucion educativa en
Ica, 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacién

Suficiencia El/la item/pregunta pertenece a la | 1: De acuerdo
dimension/subcategoria 'y basta | 0: En desacuerdo
para obtener la medicion de esta.




Claridad

El/la item/pregunta se comprende
facilmente, es decir, su sintactica y
semantica son adecuadas

1: De acuerdo
0: En desacuerdo

Coherencia

El/la item/pregunta tiene relacion
I6gica con el indicador que esta
midiendo

1: De acuerdo
0: En desacuerdo

Relevancia

El/la item/pregunta es esencial o
importante, es decir, debe ser
incluido

1: De acuerdo
0: En desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario

Definicion de la variable (clima organizacional) El clima organizacional se refiere a las percepciones
compartidas que tienen los miembros de una organizacion sobre las politicas, practicas y condiciones
ambientales que prevalecen en el entorno de trabajo. Es un concepto multidimensional que refleja la
interaccién entre las caracteristicas individuales y las caracteristicas organizacionales.

Dimension

Indicador

item

elouaIdINg

pepLeo

elouaIayod

eloueAs|ay

Observacion

Toma de
decisiones

Participacion en
la toma de
decisiones

Los docentes tienen la
oportunidad de participar en la
toma de decisiones
importantes de la institucion
educativa

[EEN

[EEN

[N

Los docentes son consultados
y se les pide su opinién antes
de realizar cambios
significativos en la institucién
educativa

Autonomia en la
toma de
decisiones

Los docentes tienen
autonomia para tomar
decisiones relacionadas con
su practica docente y el
manejo del aula

Los docentes se sienten
respaldados y apoyados por la
institucién educativa al tomar
decisiones autbnomas
relacionadas con su trabajo

Claridad en los
procesos de
decision

Los criterios 'y  pautas
utiizados para la toma de
decisiones son transparentes y
accesibles para todos los
docentes

Los docentes reciben
informacion clara y oportuna




sobre las decisiones tomadas
que afectan su trabajo y el
ambiente en el aula

Respeto a las
opiniones
divergentes

Los docentes se sienten libres
de expresar puntos de vista
diferentes sin temor a ser
juzgados o sancionados

Las opiniones divergentes de
los docentes son escuchadas
y tomadas en consideracion
durante los procesos de toma
de decisiones

Claridad y
apertura
organizacion

Comunicacion
efectiva

Existe una comunicacion fluida
y efectiva entre los docentes y
los lideres de la institucion
educativa

Se utilizan diferentes medios y
canales de comunicacién para
llegar a todos los docentes de
manera efectiva

Acceso ala
informacion

Existe transparencia en la
informacién compartida con
los docentes, sin ocultar o
distorsionar los datos

Los docentes tienen acceso a
los recursos y fuentes de
informacién necesarios para
su desarrollo profesional

Transparencia en
la gestion

Se promueve una cultura de
rendicion de cuentas vy
responsabilidad en la gestion
de la institucidon educativa

La institucion educativa tiene
mecanismos establecidos para
monitorear y evaluar la
transparencia en su gestion

Retroalimentacion
constructiva

Los docentes reciben
retroalimentaciéon constructiva
y Util sobre su desempefio y
practicas docentes

La retroalimentacion se brinda
de manera respetuosa,
objetiva y enfocada en el
crecimiento profesional

Oportunidades de
desarrollo
profesional

La institucion educativa ofrece
oportunidades regulares de
capacitacion y  desarrollo
profesional para los docentes

Los docentes tienen acceso a
programas, cursos o talleres




que les permitan adquirir
nuevas habilidades y
conocimiento

Los docentes reciben | 1 1 |1 |1
Incentivos y reconocimientos 0
beneficios recompensas por su buen
L desempefio, logros o]
Motivacion contribuciones excepcionales

institucional Los docentes tienen acceso a |1 |1 |1 |1
programas de asistencia o
servicios de apoyo para su

bienestar personal y

profesional
Sentido de Se siente identificado con la |1 1 |1 |1
pertenencia misién y visién de la institucion

educativa

Considera que la institucion | 1 1 71 |1
educativa valora y destaca sus
Reconocimiento | aportes y contribuciones ante

publico la comunidad educativa
La institucion educativa | 1 1 1 1
organiza eventos 0

ceremonias para reconocer
publicamente el desempefio
destacado de los docentes

Ficha de validacion juicio de experto

Nombre del Cuestionario de clima organizacional

instrumento

Objetivo del Recolectar informacion para medir el nivel de clima organizacional
instrumento

Nombres y apellidos Dr. Fernando Ysaias Aguilar Padilla

del experto

Documento de 10186815

identidad

Afios de experiencia en
el area

Mas de 05 afios

Maximo grado Doctor

académico

Nacionalidad Peruano

Institucion Centro de Gerencia Internacional

Cargo

Administrador de empresa




NUmero telefénico 998471262

Firma

Fecha 01 de junio del 2024

AnNexo 2

Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario
de clima organizacional) que permitira recoger la informacion en la presente investigacién: Influencia del
liderazgo transformacional en el clima organizacional de los docentes de una institucion educativa en
Ica, 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser 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 la
dimension/subcategoria 'y basta
para obtener la medicion de esta.

[E=Y

: De acuerdo
- En desacuerdo

Claridad

El/la item/pregunta se comprende
facilmente, es decir, su sintactica y
semantica son adecuadas

[E=Y

: De acuerdo
: En desacuerdo

Coherencia

El/la item/pregunta tiene relacion
I6gica con el indicador que esta
midiendo

[ER

: De acuerdo
: En desacuerdo

Relevancia

El/la item/pregunta es esencial o
importante, es decir, debe ser
incluido

1:
0:

De acuerdo
En desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario

Definicion de la variable (clima organizacional) El clima organizacional se refiere a las percepciones
compartidas que tienen los miembros de una organizacion sobre las politicas, practicas y condiciones
ambientales que prevalecen en el entorno de trabajo. Es un concepto multidimensional que refleja la
interaccion entre las caracteristicas individuales y las caracteristicas organizacionales.

Dimension Indicador item Observacion
lolQ|B
= o | 2 |a
A-IERE
S S |5
Q. o o Q,
) o |
Los docentes tienen la |l 1 ]1 |1
oportunidad de patrticipar en la
Participaciéonen | toma de decisiones

la toma de

importantes de la institucién




Toma de
decisiones

decisiones

educativa

Los docentes son consultados
y se les pide su opinién antes
de realizar cambios
significativos en la institucion
educativa

Autonomia en la
toma de
decisiones

Los docentes tienen
autonomia para tomar
decisiones relacionadas con

su practica docente y el
manejo del aula

Los docentes se sienten
respaldados y apoyados por la
institucion educativa al tomar
decisiones autébnomas
relacionadas con su trabajo

Claridad en los
procesos de
decision

Los criterios 'y  pautas
utilizados para la toma de
decisiones son transparentes y

accesibles para todos los
docentes
Los docentes reciben

informacion clara y oportuna
sobre las decisiones tomadas
que afectan su trabajo y el
ambiente en el aula

Respeto a las
opiniones
divergentes

Los docentes se sienten libres
de expresar puntos de vista
diferentes sin temor a ser
juzgados o sancionados

Las opiniones divergentes de
los docentes son escuchadas
y tomadas en consideracion
durante los procesos de toma
de decisiones

Claridad y

Comunicacion
efectiva

Existe una comunicacion fluida
y efectiva entre los docentes y
los lideres de la instituciéon
educativa

Se utilizan diferentes medios y
canales de comunicacion para
llegar a todos los docentes de
manera efectiva

Acceso a la
informacion

Existe transparencia en la
informacion compartida con
los docentes, sin ocultar o
distorsionar los datos




apertura
organizacion

Los docentes tienen acceso a
los recursos y fuentes de
informacion necesarios para
su desarrollo profesional

Transparencia en
la gestion

Se promueve una cultura de
rendicion de cuentas vy
responsabilidad en la gestion
de la institucion educativa

La institucion educativa tiene
mecanismos establecidos para
monitorear y evaluar la
transparencia en su gestion

Retroalimentacion
constructiva

Los docentes reciben
retroalimentacion constructiva
y til sobre su desempefio y
practicas docentes

La retroalimentacion se brinda
de manera respetuosa,
objetiva y enfocada en el
crecimiento profesional

Motivacion
institucional

Oportunidades de
desarrollo
profesional

La institucion educativa ofrece
oportunidades regulares de
capacitacion y  desarrollo
profesional para los docentes

Los docentes tienen acceso a
programas, cursos o talleres
que les permitan adquirir
nuevas habilidades y
conocimiento

Incentivos y
beneficios

Los docentes reciben
reconocimientos o]
recompensas por su buen
desempefio, logros o]
contribuciones excepcionales

Los docentes tienen acceso a
programas de asistencia o
servicios de apoyo para su
bienestar personal y
profesional

Sentido de
pertenencia

Se siente identificado con la
mision y vision de la institucién
educativa

Reconocimiento
publico

Considera que la institucion
educativa valora y destaca sus
aportes y contribuciones ante
la comunidad educativa

La institucion educativa
organiza eventos o]




ceremonias para reconocer
publicamente el desempefio
destacado de los docentes

Ficha de validacion juicio de experto

Nombre del Cuestionario de clima organizacional

instrumento

Objetivo del Recolectar informacion para medir el nivel de clima organizacional
instrumento

Nombres y apellidos Dra. Bertila Hernandez Fernandez

del experto

Documento de 16526129

identidad

ARos de experiencia en
el area

Mas de 05 afios

Méaximo grado Doctor
académico
Nacionalidad Peruano
Institucién Ugel Chiclayo
Cargo Docente
Numero telefénico 942470276
Firma
(il
/ 7
Fecha 02 de junio del 2024

Anexo 2
Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario
de clima organizacional) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Influencia del
liderazgo transformacional en el clima organizacional de los docentes de una institucion educativa en
Ica, 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacién

Suficiencia El/la item/pregunta pertenece a la | 1: De acuerdo
dimension/subcategoria 'y basta | 0: En desacuerdo
para obtener la medicion de esta.




Claridad

El/la item/pregunta se comprende
facilmente, es decir, su sintactica y
semantica son adecuadas

1: De acuerdo
0: En desacuerdo

Coherencia

El/la item/pregunta tiene relacion
I6gica con el indicador que esta
midiendo

1: De acuerdo
0: En desacuerdo

Relevancia

El/la item/pregunta es esencial o
importante, es decir, debe ser
incluido

1: De acuerdo
0: En desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario

Definicion de la variable (clima organizacional) El clima organizacional se refiere a las percepciones
compartidas que tienen los miembros de una organizacion sobre las politicas, practicas y condiciones
ambientales que prevalecen en el entorno de trabajo. Es un concepto multidimensional que refleja la

interaccién entre las caracteristicas individuales y las caracteristicas organizacionales.

Dimension

Indicador

item

elouaIdINg

pepLeo

elouaIayod

eloueAs|oy

Observacion

Toma de
decisiones

Participacion en
la toma de
decisiones

Los docentes tienen la
oportunidad de patrticipar en la
toma de decisiones
importantes de la institucién
educativa

[N

[EEN

[EEN

Los docentes son consultados
y se les pide su opinion antes
de realizar cambios
significativos en la institucién
educativa

Autonomia en la
toma de
decisiones

Los docentes tienen
autonomia para tomar
decisiones relacionadas con
su practica docente y el
manejo del aula

Los docentes se sienten
respaldados y apoyados por la
institucion educativa al tomar
decisiones auténomas
relacionadas con su trabajo

Claridad en los
procesos de
decision

Los criterios 'y  pautas
utilizados para la toma de
decisiones son transparentes y
accesibles para todos los
docentes

Los docentes reciben
informacion clara y oportuna




sobre las decisiones tomadas
gue afectan su trabajo y el
ambiente en el aula

Respeto a las
opiniones
divergentes

Los docentes se sienten libres
de expresar puntos de vista
diferentes sin temor a ser
juzgados o sancionados

Las opiniones divergentes de
los docentes son escuchadas
y tomadas en consideracion
durante los procesos de toma
de decisiones

Claridad y
apertura
organizacion

Comunicacion
efectiva

Existe una comunicacion fluida
y efectiva entre los docentes y
los lideres de la institucion
educativa

Se utilizan diferentes medios y
canales de comunicacién para
llegar a todos los docentes de
manera efectiva

Acceso ala
informacion

Existe transparencia en la
informacion compartida con
los docentes, sin ocultar o
distorsionar los datos

Los docentes tienen acceso a
los recursos y fuentes de
informacion necesarios para
su desarrollo profesional

Transparencia en
la gestion

Se promueve una cultura de
rendicion de cuentas vy
responsabilidad en la gestion
de la institucién educativa

La institucion educativa tiene
mecanismos establecidos para
monitorear y evaluar la
transparencia en su gestion

Retroalimentacion
constructiva

Los docentes reciben
retroalimentacion constructiva
y til sobre su desempefio y
practicas docentes

La retroalimentacion se brinda
de manera respetuosa,
objetiva y enfocada en el
crecimiento profesional

Oportunidades de
desarrollo
profesional

La institucion educativa ofrece
oportunidades regulares de
capacitacion y  desarrollo
profesional para los docentes

Los docentes tienen acceso a
programas, cursos o talleres




que les permitan adquirir
nuevas habilidades y
conocimiento

Incentivos y
beneficios

Motivacion

institucional

Los docentes reciben
reconocimientos 0]
recompensas por su buen
desempefio, logros o]
contribuciones excepcionales

Los docentes tienen acceso a
programas de asistencia o
servicios de apoyo para Su
bienestar personal y
profesional

Sentido de
pertenencia

Se siente identificado con la
mision y vision de la institucién
educativa

Reconocimiento
publico

Considera que la institucion
educativa valora y destaca sus
aportes y contribuciones ante
la comunidad educativa

La institucion educativa
organiza eventos 0]
ceremonias para reconocer
publicamente el desempefio
destacado de los docentes

Ficha de validacion juicio de experto

Nombre del
instrumento

Cuestionario de clima organizacional

Objetivo del
instrumento

Recolectar informacion para medir el nivel de clima organizacional

Nombres y apellidos
del experto

Dr. Oscar Benjamin Sanchez Cubas

Documento de
identidad

17451308

Afos de experiencia en
el area

Mas de 05 afios

Maximo grado Doctor

académico

Nacionalidad Peruano

Institucion DRE - CAJAMARCA

Cargo

Docente




NUmero telefénico 997027099

Firma

Fecha

Anexo 5 Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Liderazgo ,540 40 ,000 ,229 40 ,000
transformacional

Clima organizacional ,540 40 ,000 ,229 40 ,000
Influencia idealizada ,540 40 ,000 229 40 ,000
Motivacion inspiracional ,540 40 ,000 229 40 ,000
Estimulacion intelectual ,501 40 ,000 439 40 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para verificar la normalidad de los datos con 40 observaciones, se aplico la
prueba de Shapiro Wilk, siendo apropiada para muestras considerables (<50).
Con valores de significancia (0.000) menor que a (0.05) en la mayoria de las
variables, se concluye sigue una distribucion no normal.

Dado esto, se optd por la regresion logistica ordinal para analizar la influencia
entre las variables. Esta métrica no paramétrica es adecuada cuando las variables
no tienen una distribucion normal o su relacion no es lineal. Al aplicarla, se
investiga la existencia de una influencia estadisticamente significativa entre las
variables, incluso si no siguen una distribucion normal.




Anexo 6 Autorizacion para el desarrollo de la investigacion

AUTORIZACION DE APLICACION DE INVESTIGACION

YO...-..}.!.’..b_‘.i........A.!..;..'J.‘.'........f‘ calte  Aleta

identificado con DNL.. 2146 Z5 0.5, en micalidad de..... Al eed st i

-

del drea de ks s ks de la institucion
educativa....2 2460,
distrito de P‘ 2£9

B AR R R R R SR RS s e o S

OTORGO LA AUTORIZACION
Alsehor Levia.  Jovane \} aleac: o Ouisec

T L L T T et e L S

Identificado con DNI N2, 22302924 . de la Escuela de Postgrado de la Maestria en
Educacikén para que realice el recojo del informacion y/o aplicacion de instrumentos, con la finalidad
de que pueda desarrollar su tesis para optar el grado de Magister en Educacion.

DNINE 2196250 S

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion / en la
Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante serd sometido al
inicio del procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad
ante posibles acciones legales que la empresa o institucién, otorgante de informacion, pueda
ejecutar,

Yodena Vg
Luz Yovana Valencia Quispe
DNI N2 22302921
Estudiante






