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RESUMEN

El proceso investigativo se propuso establecer una asociacion estadistica liderazgo
transformacional (LT) y compromiso organizacional (CO) de docentes en
instituciones educativas publicas de la Unidad de Gestion Local (Ugel) 05, 2023.
desde perspectivas cuantitativas, tipo basica, disefio no experimental relacional,
transversal. Con unidad muestral 100 docentes, 2 cuestionarios validados por
especialistas y con una fiabilidad de 0,971 en la variable LT y 0,817 en la variable
CO. Los resultados indicaron que el LT y CO se relacionan con una constante
RhoOspearman = 0,948 considerado como alta.

Palabras clave: liderazgo, compromiso organizacional, transformacional



ABSTRACT

The investigative process was able to establish a transformational statistical
association (LT) and organizational commitment (CO) of teachers in public
educational institutions of the Local Management Unit (Ugel) 05, 2023. from
guantitative perspectives, basic type, relational non-experimental design,
cross. With a sample unit of 100 teachers, 2 questionnaires validated by
specialists and with a reliability of 0.971 in the LT variable and 0.817 in the
CO variable. The results indicated that the LT and CO are related to a
RhoSpearman constant = 0.948 considered as high.

Keywords: leadership, organizational commitment, transformational



l. INTRODUCCION

Es dificil el contexto educativo en las naciones latinoamericanas sobre las
formaciones de sus educadores. Se necesitan ofertas mas amplias y diversificadas
en los conocimientos, para desarrollar macrohabilidades para sus roles que
cumplirdn. (Morales, 2018)

Para la Unesco (2014) en Ecuador, un lider educativo realiza gestiones
pedagogicas ejecutando modelos educacionales, planificaciones,
implementaciones y controles con supervisiones; asi como en las gestiones
administrativas las diligencias sobre admisiones y cobertura de matricula,
responsabilidades en conservar los bienes y muebles, promociones motivacionales
de la intelectualidad docente para sus ascensos profesionales. (Unesco, 2014).

Segun Ismail y Mydin (2019) los rapidos cambios tecnolégicos y sociales han
llevado a la reforma y transformacion en el sistema educativo. Esto exige un
comportamiento innovador entre los docentes que desempefian un papel clave en
la implementacién de los esquemas de reforma y transformacion educativa en la
escuela. Describié el nivel de comportamiento innovador entre los docentes de la
escuela secundaria en Malasia y el impacto del liderazgo transformacional (LT)
sobre el compromiso organizacional (CO) innovador en educadores antes y
después de incluir el compromiso del docente como mediador. Los valores medios
muestran niveles en el comportamiento innovador entre profesores en forma
moderada alta. Ademas, identifico el compromiso de los docentes parcialmente es
mediar una vinculacién liderazgo transformacional (LT) y la conducta innovadora
docente. Proporcion6 mejora en el comportamiento innovador docente como
resultado en el liderazgo transformacional (LT) y sus compromisos de formacion y
organizacion.

Asimismo, Ozkaya y Akin (2023) analizaron una vinculaciéon liderazgo
transformacional y compromiso organizacional entre profesores turcos. Reveld que
los directores escolares exhibian niveles altos en sus capacidades
transformacionales. Caracteristicas del liderazgo segun la opinién de los docentes.
Concluyeron que el liderazgo transformacional incide positivamente en el CO
docentes. Con el director de la escuela. conductas de liderazgo transformacional,
se puede incrementar los niveles de CO docente.



También, Cilek (2019) investigd las consecuencias de las conductas sobre
los liderazgos en directivos para organizar compromisos en los educadores. en
Turquia. Los resultados mostraron que tales liderazgos poseen efectos
significativos y positivos en el compromiso organizacional docente. En particular,
solidario, democratico y transformador. Los estilos de liderazgo afectan el
compromiso organizacional docente superiores que otros modelos de liderazgos.
Sin embargo, excepto estilos de liderazgo, los otros moderadores elegidos para la
investigacion no son un determinante poderoso en relacionar liderazgos escolares
y compromiso organizacional.

El Ministerio de Educacion de Colombia (MEN, 2015), precisa que las
gestiones de los lideres educativos como procesos orientados a fortalecer planes
educacionales institucionales, mejorando sus autonomias institucionales acerca de
politicas publicas, los procesos pedagdgicos a nivel local y regional.

El Ministerio de Educacion de Chile, por medio de Unesco (s.f.), planea una
modelacién para las gestiones estratégicas educativas centrados en el liderazgo en
relacion los marcos filosoficos institucionales, propésitos transcendentales fijados
en el Proyecto Educativo Institucional (PEI), ademas los antecedentes
educacionales, la politica y reforma educativa, gestiones del procesos con
liderazgos, orientaciones y estrategias sobre las practicas educativas eficientes en
el porvenir educacional.

En nuestro pais, las practicas sobre liderazgo se han modificado en formas
alarmantes recientemente en 20 afios, especialmente sobre contextos de politicas
educativas, con instituciones educativas con mayores autonomias Yy
responsabilidades en ese sentido Cervera (2012) en su investigacion observa una
ausencia de liderazgo transformacional esto implica que muchos directivos y
maestros tienen dificultades para dirigir una institucion educativa por
desconocimiento y capacidad, centrandose en el autoritarismo y el abuso del cargo,
siendo el liderazgo en la educacion fundamental para lograr de manera exitosa los
aprendizajes de una comunidad educativa, de esa manera se logre los objetivos
planteados, por lo tanto asegura que el liderazgo transformacional influye y se
relaciona con el clima institucional, desempefio docente entre otros.

La Ugel 5 es un 6rgano descentralizado del Ministerio de Educacion, tiene

a su cargo 800 instituciones educativas publicas y privadas, con niveles de Inicial,



Primaria y Secundaria, Las Instituciones de estudio es Fe y Alegria N° 39, y la LLE
Nuestra Sefiora de Fatima de El Agustino, ambas cuenta con dos niveles , el cual
he podido observar la falta de Liderazgo y el poco compromiso por parte de los
docentes, ante diversas actividades educativas ello me ha permitido formar
interrogantes el cual en el desarrollo de la investigacion pueda esclarecer mis
dudas.

Por otro lado, la pandemia COVID-19 también ha repercutido en la escuela,
tanto en el trabajo remoto, semi presencial y presencial generando en algunos
agentes educativo, estrés por la falta recursos econémicos. medios tecnoldgicos.
También se puede observar la crisis emocional, contagios y perdida de la vida tanto
de maestras y familiares de los estudiantes; por lo que urge ir mejorando estos
aspectos que de alguna manera han generado que muchos maestros den mas
tiempo a sus familias, generen otras fuentes de trabajo y solo cumplan con las horas
establecidas.

Segun la situacién problematica sustentada formulamos el problema
principal ¢De qué manera el liderazgo transformacional se correlaciona con el
compromiso organizacional docentes en instituciones educativas publicas Ugel 05,
2023? y como problemas especificos con sus respectivas dimensiones sobre
Liderazgo Transformacional: consideraciones individualizadas, estimulacion
intelectual, motivacion inspiracional e influencia idealizada, correlacionan con el
compromiso organizacional.

El planteamiento del objetivo principal es Determinar la relacion de liderazgo
transformacional y compromiso organizacional se correlacionan en instituciones
educativas publicas Ugel 05, 2023, y como objetivos especificos: Establecer la
relacion del liderazgo transformacional y sus dimensiones: consideracion
individualizada, estimulacion intelectual, motivacion inspiracional e influencia
idealizada se relaciona con el compromiso organizacional docente.

También se plantearon la hipotesis principal: el liderazgo transformacional
se correlaciona significativamente al compromiso organizacional docentes en
Instituciones Educativas publica Ugel 05, 2023. Asimismo, se formularon las
hipétesis especificas, mediante dimensiones del liderazgo transformacional:

consideracion individualizada (Cl), estimulacion intelectual (El), motivacion



inspiracional (MI) e influencias idealizadas (Il) correlacionan significativamente con
el compromiso organizacional con dimensiones.

El proceso investigativo es trascendental porque nos proporcionara informacién
sobre el liderazgo transformacional lo cual puede permitir mayores compromisos
institucionales en la eficiencia del aprendizaje. Se justifica tedricamente, por las
descripciones formulados en la determinacion de los problemas. Por las
informaciones recibidas con cada instrumento para las mediciones la posibilidad de
investigar cada variable y relacionarlo, analizarlo y hacer propuestas, sugiriendo
alguna conclusion y recomendacion o hipoétesis para investigaciones futuras. La
justificacion metodolégica, se plante6 con tipologia relacional, con métodos

hipotético-deductivo, disefio no experimental, y enfoque cuantitativo.

ll. MARCO TEORICO

Entre las informaciones de antecedentes internacionales tenemos:

Carranza (2020), cuando investigé LT en directores y CO educadores. Ecuador.
Tuvo el propdsito de correlacionar LT y CO. Proceso investigativo basico, nivel
descriptivo y disefio relacional. Con unidad muestral constituido por 212
educadores, aplicandose la técnica de encuesta en la recopilacion de informaciones
con cuestionarios estructurados en 35 y 27 item tipo Likert; con validaciones por
juicios de expertos y niveles de confiabilidades: 0,870 y 0,858
correspondientemente. En la medicidn de la relacion, se usoé el valor de Pearson
igual a 0,752, por lo que se demuestra una correlacion notable entre LT y CO.
Concluyéndose en una relacion significativa de LT en directores y compromisos
docentes.

Jiménez (2018) investigd una correlacién LT directivos y motivaciones en los
trabajos y desempefios de los profesores de una Universidad Privada. Con
proposito de descubrir una correlacion incentivos laborales y liderazgo
transformacional. Disefidndose un modelo correlacional, con tipologia no
experimental, con unidad muestral 73 colaboradores en las Facultades de la
institucion privada, valuados con técnicas de observacidon y cuestionarios.
Concluyendo que no hay relacion de incentivos laborales y liderazgo

transformacional, pero los rendimientos laborales se correlacionan a las



motivaciones de los superiores, mejor dicho, no hay contribucién de los jefes; por
lo que sugiri6 promover el liderazgo transformacional y modificar las actitudes de
los superiores para provocar motivaciones y eficiencias en los colaboradores.

Por su parte, Fierro et al. (2018) investigaron influencia LT en los
desemperios laborales en colaboradores de la Universidad La Libertad, Ecuador;
siendo su proposito establecer niveles correlativos sobre liderazgo organizacional
y rendimiento laboral, y lograr eficiencias educativas. Trabaj6é con una investigacion
descriptiva y relacional, enfoque cuantitativo, usandose la técnica de la encuesta.
Concluyeron en identificar los elementos de las dimensiones en las variables,
donde los directivos no efecttan constantes incentivos, demostraron
insatisfacciones en los colaboradores, relacionados al liderazgo comunicativo, no
existe comunicacion con los superiores. Concluyendo que hay un nivel minimo de
liderazgo institucional afectando en forma directa la eficiencia laboral.

Por otro lado, Kouni, Koutsoukos y Panta (2018) investigaron una relacion
CO docentes y LT. Grecia. Su propoésito era investigar cuales son las apreciaciones
en cada docente sobre LT y su contribucibn en compromisos con las metas
escolares. La metodologia investigativa fueron combinaciones de estrategias
cuantitativas y cualitativas, usos del cuestionario y entrevista. Con unidad muestral
de 171 educadores en dos escuelas secundarias. Los resultados de la encuesta
mostraron que educadores poseen compromisos sustanciales con cada meta
escolar, si los directivos actian con LT. Cada variable demografica, tipos de
escuelas y experiencias laborales, no producen efectos las opiniones en
educadores.

En relacion a los antecedentes nacionales tenemos:

Estrada (2022) investigd los compromisos organizacionales y desempefios
docentes en instituciones educativas basicas. Tendiendo la intencién de establecer
correlacion CO y desempefios docentes. Con tipologia investigativa no
experimental, descriptivo relacional y corte transversal. Mediante una unidad
poblacional 106 y unidad muestral 83 docentes respectivamente, obtenido por
muestreos probabilisticos estratificados. En la recopilacion de los datos se usaron
los cuestionarios de Compromisos Organizacionales de Meyer y Allen y de los
Desempefios Docentes. Procesados con el programa estadistico SPSS. Cada

resultado sefiald una relacidon alta, directa. Siendo pspearman = 0,724 y un valor



probabilistico menor a 0,05. Concluyd que los educadores demuestran mejores
compromisos organizacionales.

Salvador y Sanchez (2018) investigaron sobre Liderazgo en directores y
compromisos organizacionales docentes. Tuvo como intencion en determinar la
relacion liderazgo de los directores y compromisos organizacionales docentes. Con
metodologias tipo basico, cuantitativa, no experimental, transversal, nivel
descriptiva relacional. Asumié como unidad poblacional un valor finito, con
muestreo probabilistico. Emplearon dos instrumentos con validaciones y
confiabilidades aprobados. Los resultados mediante el valor pspearman = 0,676y p =
0,000 < a = 0,05. Concluyeron con la existencia correlativa significativa moderada
entre las variables definidas.

Asimismo, Ruiz (2018) Investigd acerca de LT y CO en educadores en un
Instituto de Educacion Superior, 2018. Teniendo el propdsito en determinar una
correlacion LT y CO docentes. Emple6 el método hipotético deductivo, no
experimental, relacional, corte transversal. Unidad muestral 25 educadores. Las
recopilaciones de informaciones se realizaron con dos cuestionarios validos por los
juicios de expertos y acronbach = 0,905 y 0,818 respectivamente, interpretados como
excelente y bueno, confiabilidad correspondientemente.

Con respecto a liderazgo transformacional se considera a los siguientes
tedricos: Avolio y Bass (2000), precisaron que el progreso del liderazgo
transaccional desplegado por el lider busca las prioridades personales, brindando
y reconociendo el cumplimiento de los fines. Esta basados en las observaciones de
errores e incertidumbres en los colaboradores en el seguimiento de objetivos
formulados a nivel institucional.

A su vez Judge and Piccolo (2004) refiere que el liderazgo transformacional
es la teoria de liderazgo mas influyente en las dltimas dos décadas.

Los lideres transformacionales ademas del resultado, también se preocupan
por el progreso y desarrollo de sus empleados. Este tipo de lideres también estan
preocupados por la motivacion intrinseca, valores, y desarrollo de los empleados.
Como resultado, los subordinados sienten confianza, admiracion, lealtad y respeto
hacia los lideres transformacionales (Yulk,2010).

Son formas de influencias que motivan para obtener productos

trascendentales. Son procedimientos personales hacia otros, creando conexiones



hacia mejores niveles motivacionales, morales; por el que ejerce el liderazgo y los
seguidores (Varela & Gonzales, 2018)

Por su parte Salcedo (2018) menciond que el liderazgo transformacional son
estilos de los lideres cuando alinean intereses de colaboradores en las
organizaciones. Posee capacidades tipo cognitivo accionado con valores,
cordialidad, comprensién para las satisfacciones basicas, con blandura,
expectancia hacia los aprendizajes, adquiriendo nuevos habitos.

Asi mismo Delgado (2017) argumenta que el liderazgo transformacional
mejora las motivaciones, la moralidad y los rendimientos laborales con multiples
procedimientos en los colaboradores.

Zainab & Siddiqui (2021) destacan la prioridad de generacion del educador,
de capacidades convenientes sobre liderazgo transformacional, como alternativa
en el desarrollo de gestiones educacionales con calidad y calidez, con misiones y
visiones organizacionales compartidas, que contribuird en las planificaciones de
trabajos colectivos, y obtener alguna meta comunitaria, permita orientarse por
transformaciones sociales y educativas, con la participacion de sus integrantes.

En su investigacion referido al liderazgo transformacional, Yeap & Thuen
(2021) menciona cuatro dimensiones: Consideraciones individualizadas,
influencias idealizadas, inspiraciones o motivaciones inspiradoras y, estimulaciones
intelectuales. Acerca de las consideraciones individualizadas la persona que ejerce
el liderazgo distingue en los colaboradores personas que identifican, escuchan,
aceptan alguna diferencia; con alguna interaccion personalizada, lograndose
colaboradores reconocidos, que su contribucion es importante. El lider faculta
labores en forma estratégica hacia sus colaboradores, implementando actividades
de monitoreo, donde cada colaborador siente cordialidad. El lider equilibra y valora
cada progreso, evitando monitoreos como supervisiones 0 reconocimientos.
Influencia idealizada, como capacidades de los directivos para plasmar una vision
en el logro de confianzas en los colaboradores. La inspiracion o motivacion
inspiradora, se define como la habilidad del lider en participar la vision; empleando
recursos convenientes para que los colaboradores sean influidos,
considerandooslos personas necesarias y valiosas; personalizando la visiéon. La
estimulacion intelectual es el elemento referido a la habilidad en el logro que los

colaboradores comprendan las situaciones probleméaticas en forma variada a lo



normal, usando sus propias creatividades. Procurando que los colaboradores
perciban equilibrios del poder. (p. 36)

En relacion a la dimensién consideracion individualizada por su parte
Kotliarenco y Caceres (2011) refieren un lider transformacional esta centrado en
las prioridades personales, promoviendo la superacion de dificultades. Asimismo,
en la creacion de alternativas en un ambiente de colaboracion.

En lo que respecta a sus indicadores tenemos: Transmision de
conocimientos: Es amable y atento a las necesidades, mas escuchando que
hablando (Barcena, 2016). Buenos tratos personales, como calidad de un lider,
oyendo para denotar causales de alguna situacién problemética, de lo contrario
buscaria solamente alguna sintomatologia y no enfermedades (Oswald, 2010).
Apoyos como orientador y mentor experimentado sobre estrategias y
direccionalidades organizacionales. (Alles, 2007)

La dimension estimulacion intelectual, cuando se describen a lideres
transformacionales alentadores a los esfuerzos, adquisiciones de capacidades,
trasmitir innovaciones y creatividades por medio de reflexiones en sus labores, en
forma personal y colectivo, descubriendo se esta forma innovadora alternativas a
contextos antiguos (kotliarenco, 2011). Con indices en gestiones de conflictos
produciendo algun producto novisimo, para ser asimiladas en los contextos
(Gadner, 2011).

También, cambios de actitudes como simbolo esencial conductual humano
para transmitir pensamientos, postulados cognitivos (Bayon, 2000). Asimismo,
comunicaciones efectivas y asertivas, donde los lideres plantean variedades de
contingencias en la fluidez comunicacional de lideres y organizaciones (Nanus,
2000).

La dimensiéon motivacion, son formas donde los lideres inspiran, provocan
expectativas, nuevos desafios; permitiendo acuerdos en las soluciones de
conflictos. (Gorrochotegui, 1997) Con indices como la expresion de niveles de
confianza para lograr alguna meta, con capacidades y actitudes positivas. (Aviay
Vazquez, 2011), articulando las visiones del provenir, por medio de habilidades
para proyectar lo que vendra, compartiéndolo por medio de sus experiencias.
Dandole sentidos y significados a su hacer; desarrollandose institucionalmente

como inspiracion exitosa del desarrollo organizacional y personales. Confianzas y



credibilidades brindando medios prioritarios en la obtencion de cada propdsito con
libertades y confianzas. (Sequeiros, 1998)

La dimensién influencia idealizada, representan niveles muy altos entre LT,
que expresan lideres convertidos en modelos. (Melillo y Suérez, 2002) Con indices
de ser promotores valorativos, con comportamientos ordenados, cooperativos y
honorables, por medio de estandares determinados y compartidos (Fukuyama,
1996). Inspiradores de confianzas, dignos de respetos buscar prioridades para
todos. (Kipp, 2005). Credibilidades, como cualidades propias humanas.
Considerandose en forma filosofica aspectos éticos culturales y especificadas en la
humanidad. (Sequeiros,1992).

El liderazgo transformacional es parte de la teoria del rango total del
liderazgo, desarrollada por Carmeli et al. (2011).

En su investigacion Gil (2010) muestra que este tipo de liderazgo
transformacional esta formado por tres tipos de liderazgo. laissez Faire (Dejar
hacer), transaccional, transformacional. El liderazgo laissez faire, es un tipo de
liderazgo en el cual el lider evita la toma de decisiones, no considera los problemas
y no hace seguimiento y tampoco interviene. Basicamente es la ausencia del
liderazgo (Yulk,2010). De acuerdo a Sadler (2003) el estilo de liderazgo laissez
faire, juega un rol pasivo en los asuntos de grupo y carece de iniciativa para
interactuar con los miembros del grupo.

Por su parte Chiavenato (2017) menciona que el lider transformador tiene
las siguientes caracteristicas:

“Se identifican como agentes de cambio, son valientes, creen en las
personas, estan motivados por los valores personales, son eternos aprendices, son
habiles para manejar la complejidad, la ambigiedad y la incertidumbre y son
visionarios” (p. 239).

A su vez, Hellriegel y Slocum (2009) mencionan las siguientes
caracteristicas: Visionarios, inspiradores, osados y éticos son calificativos que
describen a los lideres transformacionales. Asumen riesgos y se sienten tan
seguros de si mismo que aprovechan o crean nuevas oportunidades. También son
pensadores reflexivos que comprenden las interacciones de la tecnologia, la

cultura, los grupos de interés y las fuerzas externas del entorno. (p. 301)



En el compromiso organizacional hallamos a Morales et al. (2018) que
argumentan que el CO evalla los niveles cuando un individuo se integra con sus
labores, considerando sus desempefios trascendentales como una valoracion a si
mismo (p. 56)

Por su parte Bayona (2000) hace referencia que el CO son medios para
gestionar individuos. Agrupando a las personas en relacion a los niveles y tipos de
compromisos, para examinar que las caracterizaciones de cada grupo de
colaboradores. Permitiendo de esta forma que las organizaciones dispongan de
mejores conocimientos personales y motivar conductas que provoquen optimas
consecuencias. (p. 1).

El compromiso organizacional, abarca diferentes enfoques, como la teoria
de Meyer y Allen y sus tres componentes (1997), conciben CO como una situacion
psicolégica caracteristica en una vinculacién personal y una corporacion. Tales
relaciones participan en el pensamiento ejecutivo en las organizaciones es asi que
identifican el compromiso afectivo, el compromiso de permanencia y el compromiso
normativo, el compromiso afectivo se refiere al apego emocional, la identificacién e
implicacién con la organizacién, el compromiso de permanencia hace énfasis en el
costo que representaria para el individuo dejar, abandonar la organizaciéon y el
compromiso normativo se refiere a sentimiento de obligacion por parte del individuo
de permanecer en la institucién, de los cuales desprende en dimensiones tales
como Identificacién, Membresia y Lealtad que fueron estudiados por otros autores
dando un ajuste a su realidad.

Asu vez Claure & Bohrt (2004) en su investigacion basados a los estudios
de Meyer y Allen menciona 3 dimensiones sobre el compromiso organizacional:
Identificacion: aprobacion de cada meta organizacional; poseer iguales
declaraciones, objetivos, doctrinas, que las empresariales. Membresia: intencion de
continuar en su condicién de integrante de la organizacion, con sentimientos de
pertenencias organizacionales. Lealtad: desempefio y rendimiento con las
organizaciones con actividades orientadas a protegerla. Por otra parte, Ramos
(2005) también menciona 3 dimensiones del compromiso organizacional
relacionadas con la investigacion de Claure & Bohrt: compromisos afectivos,
compromisos de continuidades y compromisos normativos. Con el compromiso

afectivo, se menciona a la intencion del colaborador para continuar en las
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organizaciones. Evidenciandose por vinculaciones de amistad, consideraciones en
la identificacion afectiva a la institucion. El compromiso de continuidad, se precisa
como las percepciones de los colaboradores con respecto a los efectos
incorporados cuando se deja de laborar en una organizacion.

Los compromisos normativos, son percepciones morales en los
colaboradores con la organizacion, percibe sentimientos hacia ella, por las

oportunidades de laborar o por las remuneraciones recibidas por sus esfuerzos.

IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo deinvestigacion
Proceso investigativo basico, donde Carrasco (2009) refiere que
investigaciones basicas, indagan el incremento de algun
conocimiento tedrico, mediante perspectivas 0 proposiciones
efectivas para contrastarlos con las realidades. (p. 56).

3.1.2 Disefio de investigacion

Fue descriptiva relacional, sin manipulacion de alguna variable.
Segun, Herndndez (2014) indica que establecen niveles
correlacionales entre cada variable. Una correlacion no demuestra
una influencia ni causas efectos, sino se percibe con el analisis. Por
tanto, el proceso investigativo establece relacion LT y CO. Oseda
(2010), Un modelo es descriptiva relacional, porque establece un
nivel de vinculacién entre una variable y otra dentro una unidad

muestral elegida.
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3.2.

Figura 1

Disefio de investigacion

Siendo su estructura:

Donde:

M = Unidad de muestra.

O1 = Primera variable observada
O2 = Segunda variable observada
r = Cantidad correlativa.

Variables y operacionalizacion:
Variable 1: Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional relaciona el liderazgo y las concientizaciones
personales sobre aspectos esenciales, fuera de intereses, buscandose por
los bienestares comunes (Bass, 1985).

Se realiz6 la operacionalizacion segun Bass y Avolio (1994) adecuado por la
investigadora, en cuatro aspectos: Influencias idealizadas, motivacion
inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion individualizada.
Contando con 20 interrogantes tipo graduacion Likert, nivel y rango.

Variable 2. Compromiso organizacional

Para Meyer y Allen (1991), Es un estado psicologico que caracteriza la
relacion entre una persona y una organizacion, que influyen en la decision de

continuar o dejar la organizacion.

Se operacionaliz6 de acuerdo a los autores Claure & Bohrt (2004) adecuado

por la autora de la presente investigacion, con 3 dimensiones: ldentificacion,

12



Membresia y Lealtad, Cont6é con 20 interrogantes a escala Likert, niveles y

rango.

Operacionalizacion de variables, segun Anexo 2.

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion
Estuvo constituida en 100 docentes de instituciones educativas publicas

Ugel 05. Segun Hernadndez (2014) una poblacion es la reunién de hechos

con rasgos habituales, con posibilidades de recopilar informaciones

investigativas.

I.LE DOCENTES DEL NIVEL
SECUNDARIO

Fe y Alegria N° 39, 63

Nuestra Sefiora de Fatima 37

TOTAL 100

3.3.2

3.3.3

Criterios de inclusién
Se incorpor6é al estudio, los docentes de ambos sexos de Villa
Hermosa, El Agustino.

Criterios de exclusion:

Se descarto6 a los docentes por licencia.

Muestra
Determinado en formato censal de 100 educadores en 2 instituciones

educativas de la Ugel 05 de la comunidad de Villa Hermosa.

Segun Hernandez (2018) determina que una muestra censal, es
considerada cuando la totalidad de unidades investigativas se
consideran como unidad muestral.

Muestreo

Segun el autor Arias (2009, p. 83) define muestreo como procesos
donde cada componente tiene una probabilidad para pertenecer a una

unidad muestral.
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3.4.

3.3.4 Unidad de analisis
Docentes en Instituciones Educativas Basica Regular, Villa Hermosa

El Agustino.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se denomina técnica en recopilaciones de informaciones segun Arias
(2000) para obtener datos, cada instrumental son recursos empleados en su
recoleccion y almacenamiento. (p. 146)

Se uso cuestionarios. Tamayo y Tamayo (2012) lo constituyen como
formas concretas de técnica de observaciones, para que los investigadores
logren fijarse en situaciones sujetos a determinados condicionamientos.

Se empleo la técnica por encuestas para las variables. Utilizandose
como instrumentos, cuestionarios, donde los educadores respondieron con
una escala de Likert (ver anexo 3). Utilizandose el a Cronbach para
establecer un nivel confiable de los cuestionarios.

Para esta investigacion se elaboraron 2 cuestionarios, el primero
para recoger impresiones sobre LT y otro sobre CO en los educadores en
instituciones de la Ugel 05 aplicado a 100 docentes.

Por otra parte, para la validez de los instrumentos Hernandez, (2012),
explica validez como nivel de medicion realizados por los instrumentos con
precision cada variable. La validacion y fiabilidad se realizaron con los juicios
de especialistas. (ver anexo 4)

Por un lado, con respecto a la confiabilidad menciona Hernandez et
al. (2018) es el nivel que tiene, cuando cada medicion de los instrumentos
es precisos, equilibrados o estandarizados, con minimos errores.

Para el proceso investigativo la fiabilidad permitié verificar que los
instrumentos para recopilar datos son validos en sus aplicaciones,
considerando el acronbach. (Ver anexo 5)

Segun la cantidad ocronbach después de las aplicaciones de los
instrumentales se concluyen que las respuestas determinadas por el cuadro

de Baremo de Ruiz (1998) son altos, o.cronbach = 0,971 para la primera variable

Y acronbach = 0,817 para la segunda variable.
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3.5.

3.6

3.7.

Procedimientos de recoleccién de datos

Se reviso lo investigado por Valderrama (2016), donde especifica
gue los progresos de una investigacion son las representaciones de
procedimientos ejecutados, para recopilar informaciones directamente a la
unidad muestral, no solamente documentaria. El proceso consta de cuatro
fases elementales: 1) Tipificacion e inmediacién muestral, 2) Aplicaciones
instrumentales investigativos, 3) Estructuraciones y tabulaciones de datos,
4) Exdmenes de los datos.

En el proceso investigativo, los procedimientos de recopilacion de
datos fueron: se determind la unidad muestral: Institucion educativa, del
distrito de la Ugel ,05 con la respectiva unidad de estudio. luego se aplico
cada cuestionario personalmente, en 1 hora los dos instrumentales,
observandose la realizacion de la totalidad de respuestas, seguido se
elabor6 una tabla de datos, estructurandolos segun lo solicitado en cada
cuestionario y finalmente se analiz6 mediante el programa informatico

SPSS, la correlacion entre las variables definidas.

Método de analisis de datos

Fue realizado sobre técnicas tipos estadisticos descriptivos, como

distribuciones de cada frecuencia y pspearman €n las contrastaciones de cada

formulacién hipotética.

Aspectos Eticos

Para los procesos investigativos en forma prioritaria se han

respetados las normas reglamentadas por la Universidad César Vallejo, las

confidencialidades de cada participante, sin revelacién de sus identidades,

los permisos de cada institucion en términos formales y cada resultado

fueron procesados con decencia.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 1
Frecuencias distribuidas de la variable liderazgo transformacional y sus
dimensiones
Variable L Frecuencia Niveles
] ) Denominacion ] ] ] Total
Dimensiones Porcentaje  Bajo Medio Alto
, Liderazgo f 22.0 57.0 21.0 100.0
Variable 1 .
transformacional % 22.0 57.0 21.0 100.0
Primera Consideracion f 21.0 62.0 17.0 100.0
dimension individualizada % 21.0 62.0 17.0 100.0
Segunda Estimulacion f 18.0 64.0 18.0 100.0
diimensién intelectual % 18.0 64.0 18.0 100.0
Tercera Motivacion f 22.0 57.0 21.0 100.0
dimension inspiracional % 22.0 57.0 21.0 100.0
Cuarta Influencia f 22.0 56.0 22.0 100.0
dimension idealizada % 220 56.0 22.0 100.0

Interpretacion

Observando la tabla 1, la variable liderazgo transformacional tiene 57% como nivel

medio, y 21% de nivel alto. En referencia en sus dimensiones, todas presentan un

porcentaje superior al 50% correspondiente a un nivel medio, mientras que en

porcentajes semejantes a los niveles bajo y alto.
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Tabla 2

Frecuencias distribuidas de la variable compromiso organizacional y sus

dimensiones
Variable o, Frecuencia Niveles
Denominacion Total
Dimensiones Porcentaje Bajo Medio Alto
Variable 2 MR
organizacional % 23.0 54.0 23.0 100.0
. . Identificacion
dimension % 21.0 49.0 30.0 100.0
) , Lealtad
dimension % 16.0 60.0 24.0 100.0
Tercera , f 260 520 220 1000
) . Membresia
dimension % 26.0 52.0 22.0 100.0

Interpretacion

Se observa en la tabla 2, la variable CO tiene 54% correspondiente a nivel medio,

23% nivel alto y bajo. Con respecto a sus dimensiones, todas presentan un

porcentaje superior al 50% correspondiente a un nivel medio, mientras que los

porcentajes de los niveles altos son superiores a los niveles bajos.
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Tabla 3
Tabla de

Organizacional

contingencia Liderazgo

Transformacional

y Compromiso

Consideracion individualizada

(agrupado)
bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 18 5 0 23
% dentro de Compromiso Organizacional 78.3% 21.7% 0.0% 100.0%
Compromiso Medio Recuento 3 47 4 54
Organizacional % dentro de Compromiso Organizacional 5.6% 87.0% 7.4% 100.0%
Alto Recuento 0 10 13 23
% dentro de Compromiso Organizacional 0.0% 43.5% 56.5% 100.0%
Total Recuento 21 62 17 100
% dentro de Compromiso Organizacional 21.0% 62.0% 17.0% 100.0%
Estimulacién intelectual
(agrupado)
Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 14 9 0 23
% dentro de Compromiso Organizacional 60.9% 39.1% 0.0% 100.0%
Compromiso Medio Recuento 4 44 6 54
Organizacional % dentro de Compromiso Organizacional 7.4% 81.5% 11.1% 100.0%
Alto Recuento 0 11 12 23
% dentro de Compromiso Organizacional 0.0% 47.8% 52.2% 100.0%
Total Recuento 18 64 18 100
% dentro de Compromiso Organizacional 18.0% 64.0% 18.0% 100.0%
Motivacién inspiracional
(agrupado)
Bajo Medio Alto Total
Compromiso Bajo Recuento 16 7 0 23
Organizacional % dentro de Compromiso Organizacional 69.6% 30.4% 0.0% 100.0%
Medio Recuento 5 40 9 54
% dentro de Compromiso Organizacional 9.3% 74.1% 16.7% 100.0%
Alto Recuento 1 10 12 23
% dentro de Compromiso Organizacional 4.3% 43.5% 52.2% 100.0%
Total Recuento 22 57 21 100
% dentro de Compromiso Organizacional 22.0% 57.0% 21.0% 100.0%
Influencia idealizada (agrupado)
Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 16 6 1 23
% dentro de Compromiso Organizacional 69.6% 26.1% 4.3% 100.0%
Compromiso Medio Recuento 6 43 5 54
Organizacional % dentro de Compromiso Organizacional 11.1% 79.6% 9.3% 100.0%
Alto Recuento 0 7 16 23
% dentro de Compromiso Organizacional 0.0% 30.4% 69.6% 100.0%
Total Recuento 22 56 22 100
% dentro de Compromiso Organizacional 22.0% 56.0% 22.0% 100.0%
Liderazgo Transformacional
(agrupado)
Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 19 4 0 23
% dentro de Compromiso Organizacional 82.6% 17.4% 0.0% 100.0%
Compromiso Medio Recuento 3 47 4 54
Organizacional % dentro de Compromiso Organizacional 5.6% 87.0% 7.4% 100.0%
Alto Recuento 0 6 17 23
% dentro de Compromiso Organizacional 0.0% 26.1% 73.9% 100.0%
Total Recuento 22 57 21 100
% dentro de Compromiso Organizacional 22.0% 57.0% 21.0% 100.0%
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Interpretacion

Que el Liderazgo Transformacional presenta 57,0% de nivel medio en
Compromiso organizacional. A nivel bajo presenta 22,0 %. A nivel alto 21,0%.
En total, mas del 50% son de nivel medio.

También, el 62,0 % aprecian nivel medio para la dimension Consideracion
individualizada, 21,0 % nivel bajo, 17,0 % nivel alto, por tanto, el nivel medio el
preponderante en esta dimension; 64,0 % aprecian nivel medio en la dimensién
Estimulacion Intelectual, 18,0 % nivel bajo y 18,0% nivel alto; por tanto, el nivel
medio el preponderante en esta dimensién; 57,0% aprecian un nivel medio en la
dimensién Motivacion Inspiracional; 22,0 % nivel bajo y 21,0 % nivel alto, por
tanto, el nivel medio es preponderante en esta dimension; 56,0 % aprecian un
nivel medio en Influencias idealizadas; 22,0% nivel bajo y 22,0% nivel alto,

siendo el nivel medio preponderante en esta dimension.
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Pruebas de normalidad

Tabla 4

Pruebas de normalidad en la variable liderazgo transformacional y compromiso

organizacional

Kolmogorov-Smirnov2

Liderazgo Transformacional Estadistico Sig.

Compromiso_Organizacional 515 .000
428 .000
492 .000

Correccién de la significacion de Lilliefors

Observando la tabla 4 una significativa de probabilidad igual a 0,000 < a = 0,05,
significa la aceptacion de Ha, que sostiene que tales datos en cada variable no
muestran distribuciones normales. Asi de esta manera, se us6 un estadistico
no parameétrico, Rhospearman €n la medicion de la asociacion estadistica entre

variables.
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4.2 Analisis inferencial

Hipotesis estadistica principal

Hi: Existe relacion directa entre liderazgo transformacional y compromiso
organizacional de los docentes en instituciones educativas publicas, Ugel 05,
2023.

Ha: No Existe relacion directa entre liderazgo transformacional y compromiso
organizacional de los docentes en instituciones educativas publicas, Ugel 05,
2023.

Tabla 5

Correlacion del liderazgo transformacional y compromiso organizacional

Liderazgo Compromiso
transformacional organizacional
Rho de Liderazgo Coeficiente 1.000 ,948™
Spearman transformacional de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 100 100
Compromiso Coeficiente ,948"™ 1.000
organizacional de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 100 100

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
Observando la tabla 5, con la aplicacion de Rhospearman, la probabilidad es igual
a 0,000 <a=0,05y 0,948 de coeficiente de correlacion, aceptandose Ha. De tal

forma, se observa una relacion directa y alto del LT y CO.
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Hipotesis especifica 1

Hi Existe relacion directa entre la dimension consideracion individualizada del
liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los docentes en
instituciones educativas publicas, Ugel 05, 2023.

Ha No existe relacion directa entre la dimension consideracion individualizada
del liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los docentes en

instituciones educativas publicas, Ugel 05, 2023.

Tabla 6

Correlaciéon de la dimension consideracion individualizada y compromiso

organizacional.

Consideracién Compromiso
individualizada  organizacional

Rho de Consideraciéon  Coeficiente 1.000 ,820"
Spearman individualizada de
correlaciéon
Sig. .000
(bilateral)
N 100 100
Compromiso Coeficiente ,820™ 1.000
organizacional  de
correlaciéon
Sig. .000
(bilateral)
N 100 100

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
Observando la tabla 6, aplicando Rhospearman, la probabilidad fue 0,000 menor a
= 0,05 y 0,820 de coeficiente de correlacién, aceptandose Ha. De tal manera,

existe relacién directa alto de la dimensién consideracién individualizada y CO.
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Hipotesis especifica 2

Hi Existe relacion directa entre la dimension estimulacion intelectual del liderazgo
transformacional y compromiso organizacional de los docentes en instituciones
educativas publicas, Ugel 05, 2023.

Ha No existe relacion directa entre la dimension estimulacion intelectual del
liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los docentes en

instituciones educativas publicas, Ugel 05, 2023.

Tabla 7

Correlacion de la dimension estimulacion intelectual y compromiso

organizacional.

Estimulacién Compromiso

intelectual organizacional
Rho de Estimulacién Coeficiente 1.000 ,826™
Spearman intelectual de
correlacién
Sig. .000
(bilateral)
N 100 100
Compromiso Coeficiente ,826™ 1.000
organizacional  de
correlacién
Sig. .000
(bilateral)
N 100 100

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
Observando la tabla 7, aplicando Rhospearman, la probabilidad fue 0,000 < a =
0,05y 0,826 de coeficiente de correlacion, aceptandose Ha. De tal manera, existe

relacion directa, alto de la dimensién consideracion intelectual y CO.
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Hipotesis especifica 3

Hi Existe relacion directa entre la dimension motivacion del liderazgo

transformacional y compromiso organizacional de los docentes en instituciones

educativas publicas, Ugel 05, 2023.

Ha No existe relaciéon directa entre la dimensién motivacion del liderazgo

transformacional y compromiso organizacional de los docentes en instituciones

educativas publicas, Ugel 05, 2023.

Tabla 8

Correlacion de la dimension motivacion del liderazgo transformacional y

compromiso organizacional

Compromiso
Motivacion  organizacional
Rho de Motivacién Coeficiente de 1.000 797"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 100 100
Compromiso Coeficiente de 797" 1.000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 100 100

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Observando la tabla 8, aplicando Rhospearman, la probabilidad fue 0,000 menor a

= 0,05 y 0,797 de coeficiente de correlacion, aceptandose Ha. De tal manera,

existen relacién directa, alto de la dimensién motivacién y CO.
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Hipotesis especifica 4

Hi Existe relacion directa entre la dimension Influencia idealizada del liderazgo

transformacional y compromiso organizacional de los docentes en instituciones

educativas publicas, Ugel 05, 2023.

Ha No existe relacion directa entre la dimension Influencia idealizada del

liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los docentes en

instituciones educativas publicas, Ugel 05, 2023.

Tabla 9

Correlacién de la dimension Influencia idealizada del liderazgo transformacional

y compromiso organizacional

Influencia Compromiso
idealizada organizacional
Rho de Influencia Coeficiente 1.000 , 792"
Spearman idealizada de
correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 100 100
Compromiso Coeficiente , 792" 1.000
organizacional de
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 100 100

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Observando la tabla 9, aplicando Rhospearman, la probabilidad igual a 0,000 < a =

0,05y 0,792 de coeficiente de correlacion, aceptandose Ha. De tal manera, existe

relacion directa, alto influencia idealizada y CO.
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V.  DISCUSION

Conforme a la hipétesis central: LT y CO docentes estan correlacionados en
instituciones educativas publicas Ugel 05, 2023. Los resultados en la tabla 11,
evidencian un Rhospearman = 0,923, estadisticamente significativo (p < 0,05),
indicando una relacién directa alta, por lo que decidimos aceptar Ha por la existencia
de una correlacion directa LT y CO docente. Al cotejar con la tesis de Carranza
(2020), cuando investigb acerca del LT en directores y CO en Ecuador, y teniendo
el propésito precisar una relacién del LT directores y CO educadores. En la
medicidn correlacional se uso6 la cantidad Pearson igual a 0,752, por lo que se
demostré correlacion significativa del LT y CO docente. Concluyé que existe
relacion notable de LT y CO. Asimismo, coincidimos con Salvador y Sanchez (2018)
cuando indagaron sobre los liderazgos en directores y CO docentes. Tuvieron el
propésito de establecer relacion liderazgos directivos y CO docente. Los resultados
mediante el valor r Spearman = 0,676 y p = 0,000 < a = 0,05. Concluyeron con la
existencia correlativa significativa moderada entre las variables definidas.

Asimismo, coincidimos con los investigado por Kouni, Koutsoukos, y Panta
(2018) sobre la relacion CO docente y LT. Un estudio sobre casos en Grecia. Donde
el propdsito fue investigar las percepciones de los docentes si el LT aporta a los
compromisos con las metas escolares. Los resultados mostraron educadores
aprecian compromisos sustanciales con cada meta escolar cuando los directivos
actian con LT. Cada variable demografica, tipologia de la organizacion y
experiencias laborales, no muestran consecuencias en la percepcion docente. Por
su parte Jiménez (2018) investigo la correlacion LT directores y las motivaciones
laborales, desemperfios en educadores de un centro superior privado con propasito
descubrir la existencia correlacional incentivos laborales vy liderazgo
transformacional. Disefidndose un modelo correlacional, con tipologia no
experimental, con unidad muestral 73 colaboradores en las Facultades de la
institucion privada, valuados con técnicas de observacion y cuestionarios.
Concluyendo que no hay relacion de incentivos laborales y liderazgo
transformacional, pero los rendimientos laborales se correlacionan a las
motivaciones de los superiores, mejor dicho, no hay contribucién de los jefes; por
lo que sugirio promover el liderazgo transformacional y modificar las actitudes de

los superiores para provocar motivaciones y eficiencias.
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Por otra parte, Fierro et al. (2018) indagaron influencias de los liderazgos
organizacionales en desempefios laborales de colaboradores en un centro superior
en Ecuador, siendo su proposito establecer niveles correlativos sobre liderazgo
organizacional y rendimiento laboral, y lograr eficiencias educativas. Trabajé con
una investigacion descriptiva y relacional, enfoque cuantitativo, usandose la técnica
de la encuesta. Concluyeron en identificar los elementos de las dimensiones en las
variables, donde los directivos no efectian constantes incentivos, demostraron
insatisfacciones en los colaboradores, relacionados al liderazgo comunicativo, no
existe comunicacién con los superiores. Concluyendo que hay un nivel minimo de
liderazgo institucional afectando en forma directa la eficiencia laboral.

También Ruiz (2018). Investigd acerca LT y CO docente de una organizacién
superior. Teniendo el propésito en determinar una correlacion LT y CO docentes.
Empledé el método hipotético deductivo, no experimental, relacional, corte
transversal. Unidad muestral 25 educadores. Las recopilaciones de informaciones
se realizaron con dos cuestionarios validos por los juicios de expertos y aCronbach
= 0,905 y 0,818 respectivamente, interpretados como excelente y bueno,
confiabilidad correspondientemente.

Con respecto a liderazgo transformacional existe una aproximacion al
modelo tedrico formulado por Avolio y Bass (2000), cuando precisaron que el
progreso del liderazgo desplegado por el lider busca las prioridades personales,
reconociendo el cumplimiento de los fines institucionales., basados en
observaciones de errores e incertidumbres en los colaboradores, son formas de
influencias que motivan para obtener productos trascendentales. Asimismo, son
procedimientos personales hacia otros, creando conexiones hacia mejores niveles
motivacionales; por el que ejerce el liderazgo como lo indica (Varela & Gonzales,
2018). Existe una mejora en el disefio tedrico de Salcedo (2018) cuando menciona
gue el liderazgo transformacional son estilos de los lideres para las satisfacciones
béasicas, con calidez. De igual forma con Delgado (2017) argumentando que el
liderazgo transformacional mejora las motivaciones, la moralidad y los rendimientos
laborales. Existe diferencias con el modelo teérico de Leitwood (1999) cuando
afirm6é el LT demuestra eficiencia educacional, al motivar para acciones
trascendentales, complementados. Nos aproximamos al modelo tedrico de Zainab

& Siddiqui (2021) cuando destacaron que el elemento prioritario es el educador lider
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transformador, en forma alternativa, con misiones y visiones compartidas,
transformaciones sociales.

Asi mimo en el liderazgo transformacional los aspectos teéricos formulados
por Yeap & Thuen (2021), mencionando cuatro dimensiones: Consideraciones
individualizadas, influencias idealizadas, motivaciones inspiradoras v,
estimulaciones intelectuales. Las consideraciones individualizadas es cuando el
lider distingue en las personas identifiquen, escuchen, acepten alguna diferencia.
Influencia idealizada, como habilidades en directivos para visionar el logro de
confianzas. La motivacion inspiradora, como habilidad del lider en participar la
vision; con medios adecuados para influir. La estimulacion intelectual como
habilidad para que los colaboradores comprendan las situaciones probleméticas en
forma variada, usando creatividades, equilibrios del poder.

Ademas, para el CO el modelo tedrico basado en Morales et al. (2018)
cuando afirmé: CO evalla algun nivel integrador Ivaboral. Asimismo, lo formulado
tedricamente por Bayona (2000) como un medio en la gestion de las personas, a
las vinculaciones personales con los pensamientos ejecutivos sefalado por Meyer
y Allen (1991), y la integracién con los fines laborales sefialado por. (Robbins,
1999).

Coincidimos con Claure & Bohrt (2012) en sus 3 dimensiones definidas, como la
identificacion: de las metas institucionales. La membresia como la intencion de
continuar en la organizacion. Lealtad para proteger la organizacion.

Segun la hipotesis especifica 1: La consideracion individualizada esta
correlacionada con el CO docente. Se evidencié con el Rhospearman = 0,828, y
probabilidad significativa p < 0,05, relacion directa alta, decidimos en la aceptacion
de Ha: Existencia correlativa directa dimension consideracion individualizada del LT
y CO docentes en instituciones educativas publicas, Ugel 05, 2023. Comparando
con la tesis de Estrada (2022) cuando indagé CO y desempefios docentes
Tendiendo la intencion establecer una correlacion CO y desempefios docentes.
Cada resultado indica relacion alto, directo notable. Siendo pspearman = 0,724 y un
valor probabilistico menor a 0,05. Concluyé que los educadores demuestran
mejores compromisos organizacionales. De la misma manera, Salvador y Sanchez
(2018) indagaron sobre liderazgos en directores y CO docentes. Tuvieron como

objetivo determinar una relacion liderazgos en directores y CO docentes. Con
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metodologias tipo basico, cuantitativos, no experimental, transversal, nivel
descriptiva relacional. Asumié como unidad poblacional un valor finito, con
muestreo probabilistico. Emplearon dos instrumentos con validaciones vy
confiabilidades aprobados. Los resultados mediante el valor pSpearman = 0,676 y
p = 0,000 < a = 0,05. Concluyeron con la existencia correlativa significativa
moderada entre las variables definidas. Coincido con Ruiz (2018). que investigo LT
y CO docente en una organizacion superior de nuestro pais, realizando
recopilaciones de informaciones con dos cuestionarios validos por los juicios de
expertos y aCronbach = 0,905 y 0,818 respectivamente, interpretados como
excelente y bueno, confiabilidad correspondientemente.

A nivel teorico con respecto a la dimension consideracion individualizada,
coincidimos con Kotliarenco y Caceres (2011) cuando mencionaron un lider
transformacional centra su aplicacibn en prioridades personales de los
admiradores, promoviendo superaciones y oportunidades dentro de un clima de
apoyo. Resaltdndose los indices de las formas de transmitir los saberes con calidez:
Aungue también se en otras formas, escuchando que hablando (Barcena, 2016).

Buen trato personal: como (Oswald, 2010) y apoyo segun (Alles, 2007)

Segun la hipétesis especifica 2: Las estimulaciones intelectuales estan
correlacionadas con el CO docente. Se evidencid un Rhospearman = 0,811 con
significancia p < 0,05, relacién positiva alta y fuerte, por lo tanto, decidimos la
aceptacion de Ha : existencia de correlacion positiva dimension estimulacion
intelectual del LT y CO docente. Al comparar con la tesis de Quinde (2020) cuando
indago sobre una correlacion LT y gestiones educativas. Se obtuvo Rhospearman =
0,241, significativo con 0, 307 la variable LT y las gestiones educativas; mejor dicho,
la existencia correlativa minima. Se determin6 de 20 educadores, 18 posicionan al
LT en niveles buenos.

Mejoramos el modelo tedrico de la dimension estimulacion intelectual,
porque el lider transformacional alienta a trabajar, con capacidades cognitivas, son
transformadores y originales; como lo afirmé (kotliarenco, 2011). Entre los indices
de gestion de conflictos, con productos nuevos como lo afirmé (Gadner, 2011).

Cambios de actitudes, simbolizando la condicion humana formulado por (Bayon,
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2000). Comunicaciones asertivas: como posibilidades de liderazgo segun (Nanus,
2000).

De acuerdo a la hipétesis especifico 3: La motivacion inspiracional del LT esta
correlacionado con el CO docente. Se evidencid6 Rhospearman = 0,832 con
significancia p < 0,05, con relacion positiva alta y fuerte, decidimos en la aceptacion
de Ha: existencia positiva dimension motivacion del LT y CO docente en
instituciones educativas publicas, Ugel 05, 2023. Al constatar con la tesis de
Degadilo (2020) sobre LT y gestiones educativas, que logré resultados LT esta
correlacionado con las gestiones educativas, altos p = 0,330 y p = 0,004.
Significando que a mas LT, mas gestiones educativas.

Nos aproximamos a una dimension de motivacion, cuando se formulan
desafios, como indicé. (Gorrochotegui, 1997), mediante indices de la confianza en
forma positiva segun (Aviay Vazquez, 2011), vinculaciones visionarias de compartir
con todos, por medio de cambios institucionales, segun (Sequeiros, 1998)

De acuerdo a la hipotesis especifico 4: La influencia idealizada del LT esta
correlacionada con CO docente. Se evidencié Rhospearman = 0,820 con significancia
p menor a 0,05, relacion positiva alta y fuerte, decidiéndose en la aceptacion de Ha:
Existencia correlacion positiva dimension Influencia idealizada del LT y CO docente.
Al constatar con la tesis de Ruiz (2018) acercade LT y CO docente. Cada resultado
expreso la existencia notable del LT directores y CO docente con una cantidad igual
a 0,874, préximo a la unidad, indicando una asociacion CO docente, con las
percepciones del LT.

Compartimos la dimensién influencia idealizada, como una representacion a
nivel teérico como un elevado grado de LT cuando un lider es un modelo segun
(Melillo y Suérez, 2002) con indices de promover valores compartidos segun
(Fukuyama, 1996) inspirar confianzas libres de algun interés como lo sefialo (Kipp,

2005), y credibilidad: a nivel ético, como lo sefial6 (Sequeiros,1992).
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Segunda

Tercera

El Liderazgo transformacional y compromiso organizacional
poseen una relacion notable y alto de 0,948 en educadores de
instituciones educativas publicas, Ugel 05, 2023.

El Liderazgo transformacional es la forma que un lider ha alentado,
inspirado, motivado a docentes hacia la innovaciéon y creacion
permanentes para el desarrollo y crecimiento, dando formas al
porvenir de un centro de estudios. Mientras, que el compromiso
organizacional docente, se ha verificado una notable participacién
en sus trabajos considerando sus prioridades, prestigios,

autorespeto, autonomia y autoimagen.

En referencia a la dimension consideracién individualizada de El
Liderazgo transformacional y compromiso organizacional poseen
una relacién significativa fuerte igual a 0,820 en los docentes en
instituciones educativas publicas, Ugel 05, 2023.

A esta referencia, un lider trata a los docentes como personas;
consideran sus necesidades personales, capacidades vy
aspiraciones; escuchandolos con total atencion, dandoles

recomendaciones y ensefianzas.

En referencia a la dimension estimulacion intelectual de El
Liderazgo transformacional y compromiso organizacional poseen
una relacién significativa fuerte igual a 0,826 en los docentes en
instituciones educativas publicas, Ugel 05, 2023.

Con respectos a esta dimension, un liderazgo transformador no
esta restringido a retos al interior de las instituciones educativas,
sino fomenta formas intensivas de creatividades en docentes,
alentando novisimos formatos para mejorar e innovar opciones,

para las instituciones educativas.
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Cuarta

Quinta

En referencia a la dimension motivacion inspiracional del El
Liderazgo transformacional y compromiso organizacional poseen
una relacion significativa fuerte igual a 0,797 en los docentes en
instituciones educativas publicas, Ugel 05, 2023.

También la motivacion inspiracional se ha manifestado por parte
del lider transformacional en relacion con la habilidad
comunicacional de las visiones organizacionales, entusiasmando a
los docentes en equipos, generandoles confianzas suficientes en

lograrlas.

En referencia a la dimension influencia idealizada del El Liderazgo
transformacional y compromiso organizacional poseen una
relacion significativa fuerte igual a 0,792 en los docentes en
instituciones educativas publicas, Ugel 05, 2023.

Con respecto al carisma o influencia idealizada del lider
transformacional se relaciond con la capacidad de generacion de
confianzas, credibilidades y lograr en los docentes sentirse

identificados con sus valores, afirmaciones, ideales y objetivos.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Segundo

Tercera

Aunque es notable que EI liderazgo transformacional y
compromiso organizacional posean una relacibn notable, se
sugiere a directores en las organizaciones educativas e Ugel 05,
gue tal estilo de aliento, inspirador y motivador hacia los docentes,
con innovacién, creacibn de cambios se mantengan en
planificaciones de gestiones institucionales en forma permanente,
porque producirA mejores compromisos institucional de los
docentes, verificandolos con sus niveles de participaciones en sus
trabajos, segun sus necesidades personales, prestigio, autorespeto,
autonomia y autoimagen, establecidos en los planes de trabajos

anuales de las instituciones educativas,

Es notable la correlacion de la dimensién consideracion
individualizada del El liderazgo transformacional y compromiso
organizacional, porgue los lideres han tratado a los docentes como
personas; considerando sus necesidades personales, capacidades
y aspiraciones; escuchandolos con total atencion, dandoles
recomendaciones y ensefianzas. Estas manifestaciones se
sugieren a directores en las organizaciones educativas y Ugel 05
su priorizacion en los planes estratégicos, curriculares en general
de la gestion de las instituciones educativas y otros entes del

Estado que garantice el valor humano.

Es significativo que la dimensién estimulacion intelectual de El
liderazgo transformacional y compromiso organizacional posean
una relacion directa en los docentes. Se sugiere a directores de las
organizaciones educacionales y Ugel 05, el incremento de estos
desafios, el status que dentro de las instituciones educativas se
fomente intensivamente la creatividad en cada docente, alentando

exploraciones de formatos de novisimas opciones.
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Cuarta

Quinta

En notable que la dimension motivacion inspiracional de El
liderazgo transformacional y compromiso organizacional poseen
una relacion directa en los docentes Sugiriéndose a directores de
las organizaciones educacionales y Ugel 05, incorporar en forma
permanente las motivaciones inspiracionales para proporcionar
capacidades comunicacionales como la visién, entusiasmar a los
docentes a trabajar en equipo, generandoles confianza suficiente

para alcanzarla.

En notable que la dimension influencia idealizada del El liderazgo
transformacional y compromiso organizacional poseen una
relacion directa en los docentes. Sugiriéndose a directores de las
organizaciones educacionales y Ugel 05, que manifiesten en la
gestion institucional confianza, credibilidad, lograr que los docentes
demuestren identidad valorativa, afirmaciones, ideales e

intenciones, priorizados en la planificacion de la gestion.
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ANEXOS 1 Matriz de consistencia

TITULO: Liderazgo transformacional 'y compromiso organizacional de los docentes en instituciones educativas publicas de la Ugel 05 ,2023.
AUTOR: Yesenia Emperatriz Ticufia Huaylinos

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General

¢ Qué relacion existe entre

liderazgo transformacional y
compromiso organizacional de los
docentes en instituciones educativas
publicas de la Ugel 05 ,2023?

Problemas especificos:

¢ Qué relacion existe entre

liderazgo transformacional y
compromiso organizacional en su
dimensién

consideracion individualizada

de los docentes en instituciones
educativas publicas de la Ugel 05
,2023?

¢ Qué relacion existe entre

liderazgo transformacional y
compromiso organizacional en su
dimensién estimulacién intelectual
de los docentes en instituciones
educativas publicas de la Ugel 05
,2023?

¢ Qué relacion existe entre

liderazgo transformacional y
compromiso organizacional en su
dimensién

motivacién inspiracional

de los docentes en instituciones
educativas publicas de la Ugel 05
,2023?

¢ Qué relacion existe entre

liderazgo transformacional y
compromiso organizacional en su
dimensién

influencia Idealizada

de los docentes en instituciones
educativas publicas de la Ugel 05
,2023?

Objetivo general

¢Determinar qué relacion existe el
liderazgo transformacional y
compromiso organizacional de los
docentes en instituciones
educativas publicas de la Ugel 05
,2023?

Objetivos especificos:
¢Establecer qué relacion existe
entre el liderazgo transformacional
y compromiso organizacional en
docentes de una Institucién
Educativa de los docentes en
instituciones educativas publicas de
la Ugel 05 ,2023?

¢Determinar qué relacion existe
entre el liderazgo transformacional
y compromiso organizacional en su
dimensién estimulacion intelectual
de los docentes en instituciones
educativas publicas de la Ugel 05
,2023?

¢ldentificar qué relacion existe
entre el liderazgo transformacional
y compromiso organizacional en su
dimension  motivacion de los
docentes en instituciones
educativas publicas de la Ugel 05
,2023?

Identificar qué relacién existe entre
el liderazgo transformacional y
compromiso organizacional en su
dimension influencia Idealizada

de los docentes en instituciones
educativas publicas de la Ugel 05
,2023?

Hipotesis general.

El liderazgo transformacional tiene
relacion

con el compromiso organizacional
de los docentes en instituciones
educativas publicas de la Ugel 05
,2023?

Hipdtesis especificas:

El liderazgo transformacional tiene
relacion

con el compromiso organizacional
ensu

dimensioén consideracién
individualizada influye en

los docentes en instituciones
educativas publicas de la Ugel 05
,2023

El liderazgo transformacional tiene
relacion

con el compromiso organizacional
ensu

dimensién estimulacién intelectual
en los docentes en instituciones
educativas publicas de la Ugel 05
,2023?

El liderazgo transformacional tiene
relacion

con el compromiso organizacional
ensu

dimension motivacién inspiracional
en los docentes en instituciones
educativas publicas de la Ugel 05
,2023?

El liderazgo transformacional tiene
relacion

con el compromiso organizacional
ensu

dimension influencia Idealizada en
los docentes en instituciones
educativas publicas de la Ugel 05
,20237?

Variable 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Dimensiones Indicadores items Escala g:rlleoos
Consideracion Transmision de conocimiento 1,2,34,5
individualizada Trato personal
Apoyo
Estimulacion Gestion de conflicto 6,7,8,9 Ordinal
intelectual, Cambio de actitud Lickert .
Comunicacion efectiva y asertiva Bajo 7-14
Siempre Casi .
Motivacion Expresa confianza en que las metas seran | 10,11,12,1314 | siempre Medio 15-21
inspiracional alcanzadas. A veces Casi
Articula una vision estimulante del futuro nunca Alta  22-28
Desarrollo institucional. Nunca
Confianza y credibilidad.
Influencia idealizada 15,16,17,18,19,
Promueve valores 20
Inspira confianza
Credibilidad
Variable 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Dimensiones Indicadores items Escala l;‘;\r,\;loos
Identificacion -Tener las mismas creencias, propositos, | 1,2,3,4,5,6
ideas, objetivos, que los de la organizacion.
-Satisfaccion laboral
Lealtad -Cumplimiento y respeto hacia la 78,9 Ordinal
organizacién mediante acciones dirigidas 1011.12 Lickert Baio 7-14
a defenderla. [ J
Membresia -Sentimiento de pertenencia hacia la | 13,14 Siempre Casi Medio 15-21
organizacion. 15.16.17.18.19 siempre
R i Uit A veces Casi
Compromiso 20 nunca Alta 22-28
Identificacion -Tener las mismas creencias, propositos, | 1,2,3,4,5,6 Nunca

ideas, objetivos, que los de la organizacion.
-Satisfaccion laboral




Anexo 2 Tabla de operacionalizacion de las variables

Meyer 'y Allen

(1991)

-Compromiso

20

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE NIVELES Y
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION RANGO
Consideracion Transmision de conocimiento 1,2,3,45 Bajo 7-14
La variable sera | individualizada Trato personal Ordinal
medida a través de Apoyo Medio 15-21
) un cuestionario de | Estimulacion Gestion de conflicto 6,7,8,9 Lickert
Es un fipo de |20 jtems  con | intelectual, Cambio de actitud Alta  22-28
liderazgo capaz de | opciones de Comunicacion efectiva y asertiva
) impulsar ~1a | respuesta de tipo ____ i Siempre (5);
Liderazgo transformacion Likert, priorizando | Motivacion Expresa confianza en que las metas | 10,11,12,13,1 . )
Transformacional | dentro de una | sys dimensiones. inspiracional seran alcanzadas. 4 Casi siempre (4);
organizacion. Avrticula una visién estimulante del futuro A veces (3);
Desarrollo institucional. . )
Avolio y Bass Confianza y credibilidad. Casi nunca (2);
(2000) Influencia 15,16,17,18,1 | Nunca (1)
idealizada Promueve valores 9,20
Inspira confianza
Credibilidad
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Ordinal Débil 7-14
Es un estado Identificacion -Tener las mismas creencias, propésitos, | 1,2,3,4,5,6 Lickert
NP . . . S Moderado 15-21
psicolégico  que | La variable sera ideas, objetivos, que los de Ila
caracteriza la | medida a través de organizacion.
. > . . . . . . Fuerte 22-28
Compromiso relacion entre una | un cuestionario de -Satisfaccion laboral Siempre (5);
Organizacional persona y una ) 20 = items  con | Lealtad -Cumplimiento y respeto hacia la | 7.8,9 Casi siempre (4);
organizacién, que | opciones de organizacién mediante acciones dirigidas 1011.12
influyen en la | respuesta de tipo a defenderla. . A veces (3);
decision de | Likert, riorizando - .
continuar o dejar la | sus dimen‘;ionesl Membresia -Sentimiento  de pertenencia hacia la | 13,14 Casi nunca (2);
organizacion. organizacion. 15.16,17,18,19, | Nunca (1)




Anexo 3 Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Apreciados maestros, les presento una serie de preguntas acerca de sus percepciones que

sienten acercad del Liderazgo transformacional, solicitandole respuestas con franqueza,

en
forma
anonima.
INSTRUCCIONES:
Antes de dar respuesta, examine cada item y escriba equis (x), considerando la valoracion:
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
5 4 3 2 1
N© TEM ESCALA
5141321
Consideracion individualizada
1 | El equipo directivo establece tiempos para orientar, instruir y
facultar a maestros.
2 | El equipo directivo demuestra buenos trato en forma
individual anica que como integrante grupal.
3 | El equipo directivo supone que poseo habilidades vy
competencias incomparables a los demas.
4 | El equipo directivo efectla actividades para generar mejorias
de mis capacidades profesionales y personales.
5 |El equipo directivo establece tiempos para orientar
habilidades emocionales en maestros.
Estimulacién intelectual
6 | El equipo directivo suministra novisimos modos de
comprender algin problema.
7 | El equipo directivo usa variadas formas para resolver
conflictos.
8 | El equipo directivo favorece ambientes adecuados para
asimilar conflictos desde diferentes opciones
9 | El equipo directivo propone novisimos formatos para culminar
con éxitos cualquier labor.
10 |El equipo directivo demuestra asertividad comunicacional
ante contextos adversos.
Motivacion inspiracional
11 |El equipo directivo denota optimismo sobre el porvenir
organizacional.
12 | El equipo directivo expresa con entusiasmo sobre las
prioridades a satisfacer en la organizacion
13 |El equipo directivo motiva acerca de cada meta planteada.
14 | El buen liderazgo que se practica en la institucion te inspira a
ser parte del objetivo institucional.
15 | El equipo directivo muestra cordialidad para el logro de

alguna meta a ser obtenida

Influencia idealizada




16 |El equipo directivo informa sobre algn moral y postulados
humanos

17 |Los directivos consideran dimensiones morales y éticos en
sus disposiciones tomadas.

18 |El equipo directivo me hace sentir importante de trabajar con
ellos.

19 | El equipo directivo denota factores de liderazgos y
confianzas.

20 | El equipo directivo precisa jerarquia a los deberes en la

organizacién




CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Apreciados maestros, les presento una serie de preguntas acerca de la percepcion

gue tienen sobre Compromiso organizacional, solicitandole respuestas con franqueza, en

forma anénima.
INSTRUCCIONES:

Antes de cada respuesta, examine los item y escriba equis (x), considerando la valoracion:

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
5 4 3 2 1
o ESCALA
N ITEM 4131201
Identificacion
Consideras que te sientes emocionalmente ligado con la organizacion y
1 | creencias valorativas y misiones institucionales.
2 | Te sientes involucrado con la institucién y su entorno.
Trabajar en esta institucion significa mucho en tu integridad individual y
3 | experto.
4| Te agradaria permanecer mas tiempo como experto en esta organizacion.
5| Te sientes orgulloso de formar parte de la institucion.
Te identificas con los problemas de la institucion cuando ella presenta
6 | dificultades.
Lealtad
7 | Consideras que tienes una obligacién ética con la organizacion.
8 | Eres un referente, cuando lideras una iniciativa nueva.
Consideras la existencia eficaz de los compromisos institucionales y las
9 | productividades laborales normales.
10 | Recibes reconocimiento por la lealtad a la institucion.
11 | Creas un sentimiento de correspondencia con la institucién.
12 | Te sientes comprometido con la organizacién por darte la opciéon de laborar.
Membresia
Pienso que no es correcto abandonar la organizacibn, a pesar de
13 | favorecerme
Siento un reconocimiento sobre algun beneficio salarial cognitivo o fisico,
frente a las minimas probabilidades para encontrar otras labores, si se
14 | presentara la circunstancia en dejar la institucion.
Si posees permanencia estable, presentas una eficiencia en el trabajo inferior
15| en la organizacion.
Solamente realizas estrictamente lo prioritario para permanecer en la
16 | organizacion.
Te sientes comprometido a continuar en la organizacion, por miedo a iniciar
17 | un trabajo diferente.
18 | Eres parte de la institucion debido al tiempo y esfuerzo que le dedicaste.
19 | Trabajo en esta organizacién porque lo necesito y no porque lo quiera.
20 | Puedo abandonar la institucién a pesar de no tener otra labor cercana.




Anexo 4 Matriz de evaluacion por juicio de expertos

Evaluacién por juicio de expertos 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala para medir El liderazgo

transformacional”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico y de la educacién. Agradezco su valiosa colaboracion.

1..Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Rommel Lizandro Crispin

Grado profesional:

Maestria () Doctor (x)

Area de formacién académica:

Clinica () Social ( ) Educativa ( x)
Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Docencia
Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 a4 afos () Més de 5 afios (x)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

Docente de metodologia de la
investigacion, construccion de
instrumentos.

1.Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

2.Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Liderazgo transformacional

Autor(es) Saraluz Melissa Chalco Ubaldo-Yesenia Ticufia
Huaylinos

Procedencia: Lima

Adaptacion al espafiol: -

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion:

Docentes de nivel primaria y secundaria

Significacion:

El instrumento El liderazgo transformacional,
tiene cuatro dimensiones: Consideracion
individualizada

Estimulacion intelectual, Motivacion, Influencia
idealizada compuesta por 20 items, con cinco
opciones de respuestas: (Siempre (5);

Casi siempre (4); A veces (3); Casi nunca (2);
Nunca (1)).

Tiene como objetivo medir “El liderazgo
transformacional en las instituciones de la
Ugel 05”.

1. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

Liderazgo transformacional

Es un tipo de liderazgo capaz de
impulsar la transformacion dentro de
una organizacion.

Avolio y Bass (2000)

Consideracion
individualizada

Refiere que los lideres transformacionales
centran su atencibn a las necesidades
individuales de sus seguidores actuando como el
promotor para superar dichos espectaculos.
Ademas de crear oportunidades dentro de un
clima de apoyo. Kotliarenco y Caceres (2011)

Estimulacion
intelectual,

En este caso describe a un lider transformacional
que alienta a su grupo o seguidores a esforzarse,
adquirir habilidades intelectuales, ser
innovadores 'y creativos a través del
cuestionamiento a su labor, el cual puede ser a
nivel individual y a nivel de grupo; permitiendo con




ello descubrir nuevos caminos a situaciones
antiguas (kotliarenco, 2011).

Motivacién Es la forma que el lider inspira en sus seguidores
y al mismo tiempo los motiva a asumir retos. La
comunicacion permite tomar acuerdo para
solucionar los problemas. (Gorrochotegui, 1997)

Influencia Representa el nivel mas alto del liderazgo

idealizada transformacional el cual se expresa cuando el

lider se convierte en un modelo a seguir o imitar
por parte de sus seguidores. (Melillo y Suérez,
2002)

5.Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Escala para medir El liderazgo transformacional”.
cuyos autores son Saraluz Melissa Chalco Ubaldo-Yesenia Ticufia Huaylinos De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacién

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende facilmente,
es decir, su sintacticay semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el
criterio (1)

El item no es claro

2. Bajo Nivel (2)

El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacion muy grande en el uso de
las palabras

de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel (3)

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos del
item.

4. Alto nivel (4)

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion légica conla
dimensién o indicador que esta
midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el criterio)

(1)

El item no tiene relacién logica con la
dimensioén.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de
acuerdo) (2)

El item tiene una relacion tangencial/lejana|
con la dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estdmidiendo.

4, Totalmente de
Acuerdo (3)

El item se encuentra estéa relacionadocon la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o importante,es
decir debe ser incluido.

1. No cumple con el
criterio (4)

El item puede ser eliminado sin quese
vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel (5)

El item tiene alguna relevancia, pero otro|
item puede estar incluyendo loque mide éste.

3. Moderado nivel (6)

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel (7)

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamoshitesus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel (4)




Dimensiones

del instrumento:

e Primera dimensién: Consideracion individualizada
¢ Objetivos de la Dimensién: Medir la satisfaccion de los docentes con respecto a su equipo

directivo.
° o
Bl 2 | ¢ |
Indicadores ftem E 5 : Observaciones/
8 < 9 | Recomendaciones
] o [}
8] x
Transmision de(1.El equipo directivo dedica tiempo a orientar,| 4 4 4
conocimiento |ensefiar y capacitar a los maestros.
2.El equipo directivo me trata como persona Unica| 4 4 4
Trato personal més que como miembro de un equipo.
3.El equipo directivo considera que tengo habilidades| 4 4 4
son competentes diferentes de los otros.
Apoyo 4.El equipo directivo realiza acciones que genera la] 4 4 4

mejoria de mis capacidades profesionales |
personales.

e Segunda dimensién: Consideracion intelectual

e Objetivos de la Dimension: Medir las atenciones frente a los problemas de la institucién.

8 ©
Indicadores ftem 5 @ 3 Re%g?neéng;gﬁsels
@) S o)
O 4
5.El equipo directivo proporciona nuevas 4 4 4
formas de abordar los problemas.
Gestion de conflictof.El equipo directivo considera diferentes 4 4 4
perspectivas cuando intenta solucionar los
roblemas.
Cambio de actitud [7.EIl equipo directivo propicia ver los 4 4 4
roblemas desde diferentes angulos.
Comunicacion [8.El equipo directivo sugiere nuevas formas 4 4 4
efectiva y asertivaggue permiten completar el trabajo.
9.El equipo directivo se comunica de manera 4 4 4

asertiva frente a situaciones adversas.

e Tercera dimensién: Motivacién inspiracional
Objetivos de la Dimensién: Medir la estimulacidn, animos por parte del lider en el ambiente institucional.

8 o
g | g | ¢ |
Indicadores item = 5 S [Observaciones/
i < 9 |Recomendaciones
O] o o)
O 14
Expresa confianza [10.El equipo directivo habla de formal 4 4 4
en que las metas ptimista sobre el futuro institucional.
seran alcanzadas
Articula una vision [11.El equipo directivo habla entusiastamente| 4 4 4
estimulante del facerca de que necesidades deben ser
futuro satisfechas en la institucion.
12.El equipo directivo te motiva frente a 4 4 4
metas planteadas
Desarrollo 13.El buen liderazgo que se practica en la 4 4 4
institucional institucion te inspira a ser parte del objetivo
institucional.
Confianza y 14.El equipo directivo demuestra confianza 4 4 4
credibilidad al referirse que las metas seran cumplidas.




¢ Cuarta dimensién: Influencia idealizada
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el prestigio y el buen trato en la institucién.

< ©
I I -
Indicadore item 2 o S Observaciones/
S 8 2 2 | Recomendaciones
() o 7]
(§) 04
Promueve valores [15.El equipo directivo da a conocer cuales 4 4 4
son sus valores y principios més importantes.
16.El equipo directivo considera los aspectos 4 4 4
morales, éticos en las decisiones que toma.
Inspira confianza [17.El equipo directivo me hace sentir 4 4 4
importante de trabajar con ellos.
18.El equipo directivo demuestra sentido de| 4 4 4
liderazgo y confianza.
Credibilidad  [19.El equipo directivo enfatiza la importancia 4 4 4
de tener un fuerte sentido del deber.
20.El equipo directivo se ha ganado el 4 4 4
respeto por su forma de liderar.

Firma digital
Dr. Rommel Lizandro Crispin
N° DNI: 09554022




Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala para medir EI compromiso

organizacional”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico y de la

educacion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1.Datos generales del juez

Nombre del juez:

Rommel Lizandro Crispin

Grado profesional: Maestria () Doctor (x )
Area de formacién académica: Clinica () Social () Educativa ( x) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Docencia

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area:

2 a4 afos ()

Mas de 5 afios ( x )

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

Docente de metodologia de la investigacion,
construccion de instrumentos.

2.Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

2. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario del compromiso organizacional

Autor(es)

Procedencia:

Adaptacion al espafol:

Escala para medir EI compromiso organizacional

Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Docentes de nivel primaria y secundaria

Significacion:

El instrumento compromiso organizacional tiene tres
dimensiones: Identificacion, Membresia y Lealtad
compuesta por 20 items, con cinco opciones de
respuestas: (Siempre (5);

Casi siempre (4); A veces (3); Casi nunca (2);

Nunca (1)).

Tiene como objetivo estudiar el compromiso
organizacional de los docentes.

3.Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala (dimensiones)

Definiciéon

El compromiso organizacional

Definicion

Es un estado psicoldgico que
caracteriza la relacibn entre una
persona y una organizacion, que

influyen en la decisién de continuar o
dejar la organizacion. Meyer y Allen
1991

Identificacion

Intencion de continuar en su
condicion de integrante de la
organizacion, con sentimientos de
pertenencias organizacionales.
Claure & Bohrt (2012)

Membresia

Intencion de continuar en su
condicion de integrante de la
organizacion, con sentimientos de
pertenencias organizacionales.
(Meyer y Allen, 1991)

Lealtad

Desempefio y rendimiento con las
organizaciones con actividades
orientadas a protegerla. Ramos
(2005)




4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Escala para medir EI compromiso organizacional”. cuyos
autores son Meyer Jhon P, Allen Natalie J. y Robbins Stephen. De acuerdo con los siguientes indicadores
califigue cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir, su
sintacticay semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio(1) El item no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel(2) El item requiere bastantes

modificaciones o una modificacién
muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel (3)

Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel (4)

El item es claro, tiene semantica
ysintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion ldgica
conla dimension o indicador
gue esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio) (1)

El item no tiene relacién I6gica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel
deacuerdo) (2)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel) (3)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (4)

El item se encuentra esté relacionado
con la dimensién que estid midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante,es decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio (1)

El item puede ser eliminado sin
quese vea afectada la medicion de
la

dimensién.

2. Bajo Nivel (2)

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3. Moderado nivel (3)

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel (4)

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamoshe
sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel (4)




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimensién: Identificacion
¢ Objetivos de la Dimension: Medir la identidad institucional por parte de los docentes

i ©
- s
@ 2 2 _
Indicadores ftem = g S Observaciones/
8 < 2 Recomendaciones
O o 5}
O 04
4 4 4
] 1.Consideras que te sientes emocionalmente ligado con la|
Tener las MISMaSinstitucion y la creencia en sus valores y mision.
creencias, propdsitos,
ideas, objetivos, que| 4 4 4
los de la . . S
o 2.Te sientes involucrado con la institucién y su entorno.
organizacion. 2 2 2
3.Trabajar en esta institucién significa mucho para mi en el
laspecto personal y profesional.
4.Te gustaria continuar el resto de tu carrera profesional en 4 4 4
esta institucion.
Satisfaccion laboral 4 4 4
5.Te sientes orgulloso de formar parte de la institucion.
6.Te identificas con los problemas de la institucion cuando| 4 4 4
ella presenta dificultades.

e Segunda dimensién: Lealtad

e Objetivos de la Dimension: Medir la honestidad y lealtad de parte de los docentes.

Observaciones/

Indicadores item !
Recomendaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

IN
I
IN

Cumplimiento y respeto7 Consideras que tienes una obligacion ética con la
hacia la organizacionprganizacion.

mediante acciones| 4 4 4

dirigidas a defenderla. . .
B8.Eres un referente, cuando lideras una iniciativa nueva.

9.Consideras que existe una reciprocidad efectiva entre el 4 4 4
icompromiso institucional y la productividad en el trabajo,
ero no en el extremo.

4 4 4
10.Recibes reconocimiento por la lealtad a la institucion.
11.Creas un sentimiento de correspondencia con la 4 4 4
institucion.
12.Consideras sentirte en deuda con la institucién al haberte| 4 4 4

brindado la oportunidad de trabajar.




e Tercera dimension: Membresia
¢ Objetivos de la Dimensién: Medir el compromiso institucional por parte de los docentes.

8 <
B | 2 o ,
Indicadores ftem = 5 2 Observaciones/
o < Q@ Recomendaciones
@) o [}
O 04
Sentimiento de13.Considero que no estaria bien dejar esta] 4 4 4
pertenencia hacia lajinstitucion, aunque me beneficie en el cambio.
organizacion 14.Siento  un reconocimiento respecto a 4 4 4
beneficios sea monetario, psicologicas o fisicos,
versus las reducidas posibilidades de ubicar otro
trabajo, en caso decida abandonar la institucién
15Si posees permanencia estable, presentas 4 4 4
una rendicion laboral baja dentro de la
institucion.
16.Solamente realizas lo rigurosamente 4 4 4
necesario o0 basico para continuar en la
institucion
Compromiso 17.Te sientes comprometido a permanecerenla| 4 4 4
institucion, por el temor de iniciarte de nuevo en
otro centro laboral
18.Eres parte de la institucion debido al tempoy| 4 4 4
esfuerzo que le dedicaste.
19.Trabajo en esta institucidon porque lo necesito,| 4 4 4
mM4&s no porgue yo quiera.
20.Podria dejar esta institucion, aunque no tenga| 4 4 4
otro empleo a la vista.

Firma digital
Dr. Rommel Lizandro Crispin
N° DNI: 09554022



Evaluacion por juicio de expertos 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala para medir El liderazgo

transformacional”’. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico y de la

educacion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1.Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dra. Yolanda Josefina. Huayta Franco

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)
Area de formacién académica: Clinica ( ) Social ( ) Educativa ( x) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Docencia

Instituciéon donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 a4 afios () Mas de 5 afios (x )

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica: Docente de metodologia de la investigacion,

construccién de instrumentos.

2.Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Liderazgo transformacional

Autor(es)

Saraluz Melissa Chalco Ubaldo-Yesenia Ticuiia Huaylinos|

Procedencia: Lima
Adaptacion al espafiol: -
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion:

Docentes de nivel primaria y secundaria

Significacion:

El instrumento El liderazgo transformacional, tiene
cuatro dimensiones: Consideracion individualizada
Estimulacién intelectual, Motivacion, Influencia
idealizada compuesta por 20 items, con cinco opciones
de respuestas: (Siempre (5);

Casi siempre (4); A veces (3); Casi nunca (2);

Nunca (1)).

Tiene como objetivo medir “El liderazgo
transformacional en las instituciones de la Ugel 05”.

4.Soporte tedrico

Subescala

Escala/AREA . ) Definicion

(dimensiones)

Consideracion Refiere que los lideres transformacionales centran su atencién a las
Liderazgo individualizada necesidades individuales de sus seguidores actuando como el
transformacional promotor para superar dichos espectaculos. Ademéas de crear

Es un tipo de
liderazgo capaz

oportunidades dentro de un clima de apoyo. Kotliarenco y Caceres
(2011)

de impulsar la

. Estimulacién En este caso describe a un lider transformacional que alienta a su
transformacion intelectual, grupo o seguidores a esforzarse, adquirir habilidades intelectuales, ser
dentrc_) d?, una innovadores y creativos a través del cuestionamiento a su labor, el cual
organizacion. puede ser a nivel individual y a nivel de grupo; permitiendo con ello

. descubrir nuevos caminos a situaciones antiguas (kotliarenco, 2011).
AZ\BO(;I((J) y Bass Motivacion Es la forma que el lider inspira en sus seguidores y al mismo tiempo
( ) los motiva a asumir retos. La comunicacion permite tomar acuerdo

para solucionar los problemas. (Gorrochotegui, 1997)
Influencia Representa el nivel mas alto del liderazgo transformacional el cual se
idealizada expresa cuando el lider se convierte en un modelo a seguir o imitar por

parte de sus seguidores. (Melillo y Suarez, 2002)




5.Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Escala para medir El liderazgo transformacional”. cuyos
autores son Saraluz Melissa Chalco Ubaldo-Yesenia Ticufia Huaylinos De acuerdo con los siguientes indicadores

califigue cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir, su sintactica
y semantica son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio (1) El item no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel (2) El item requiere bastantes

modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la
ordenacién de estas.

3. Moderado nivel (3)

Se requiere una modificacibn muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel (4)

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion logica con
la dimension o indicador que
esti midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio) (1)

El item no tiene relacién I6gica con la
dimensién.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo) (2)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (3)

El item se encuentra esta relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o importante,
es decir debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio (4)

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimensién.

2. Bajo Nivel (5)

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel (6)

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel (7)

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamoshrte
sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel (4)




Dimensiones

del instrumento:

e Primera dimensién: Consideracion individualizada
¢ Objetivos de la Dimensién: Medir la satisfaccion de los docentes con respecto a su equipo

directivo.
° o
Bl 2 | ¢ |
Indicadores ftem E 5 : Observaciones/
8 < 9 | Recomendaciones
] o [}
8] x
Transmision de(1.El equipo directivo dedica tiempo a orientar,| 4 4 4
conocimiento |ensefiar y capacitar a los maestros.
2.El equipo directivo me trata como persona Unica| 4 4 4
Trato personal més que como miembro de un equipo.
3.El equipo directivo considera que tengo habilidades| 4 4 4
son competentes diferentes de los otros.
Apoyo 4.El equipo directivo realiza acciones que genera la] 4 4 4

mejoria de mis capacidades profesionales |
personales.

e Segunda dimensién: Consideracion intelectual

e Objetivos de la Dimension: Medir las atenciones frente a los problemas de la institucién.
s 8 [ &
S 3 = :
. , 2 = @ c Observaciones/
Indicadores Item K £ o Recomendaciones
o 8 E
5.El equipo directivo proporciona nuevas 4 4 4
formas de abordar los problemas.
Gestion de conflicto|6.El  equipo directivo considera diferentes 4 4 4
perspectivas cuando intenta solucionar los
problemas.
Cambio de actitud [7.El equipo directivo propicia ver los 4 4 4
problemas desde diferentes angulos.
Comunicacion 8.El equipo directivo sugiere nuevas formas 4 4 4
efectiva y asertivajgue permiten completar el trabajo.
9.El equipo directivo se comunica de manera 4 4 4

asertiva frente a situaciones adversas.

e Tercera dimensién: Motivacién inspiracional
Objetivos de la Dimensién: Medir la estimulacidn, animos por parte del lider en el ambiente institucional.

o o
3 o o |
Indicadores item E 5 : Observaciones/
8 < 9 Recomendaciones
] o [}
O [0
Expresa confianza [10.El equipo directivo habla de forma optimistal 4 4 4
en que las metas sobre el futuro institucional.
seran alcanzadas
Articula una vision [11.El equipo directivo habla entusiastamente 4 4 4

estimulante del
futuro

acerca de que necesidades deben ser
satisfechas en la institucion.




12.El equipo directivo te motiva frente a metas
planteadas

Desarrollo 13.El buen liderazgo que se practica en la 4 4 4
institucional institucion te inspira a ser parte del objetivo

institucional.
Confianza y 14.El equipo directivo demuestra confianza al 4 4 4
credibilidad referirse que las metas seran cumplidas.

e Cuarta dimension: Influencia idealizada
¢ Objetivos de la Dimensién: Medir el prestigio y el buen trato en la institucion.

e ©
. : g % g Observaciones/
Indicadores Item 8 2 Q2 Recomendaciones
() o (7]
S) 14
Promueve valores (15.El equipo directivo da a conocer cudles son 4 4 4
sus valores y principios mas importantes.
16.El equipo directivo considera los aspectos 4 4 4
morales, éticos en las decisiones que toma.
Inspira confianza [17.El equipo directivo me hace sentir importante| 4 4 4
de trabajar con ellos.
18.El equipo directivo demuestra sentido de 4 4 4
liderazgo y confianza.
Credibilidad 19.EIl equipo directivo enfatiza la importancia de 4 4 4
tener un fuerte sentido del deber.
20.El equipo directivo se ha ganado el respeto 4 4 4
or su forma de liderar.

e A @Z&ézé/«z; 2z
) Z

Firma digital
Dra. Yolanda Huayta Franco
N° DNI: 09333287




Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala para medir EI compromiso

organizacional”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico y de la

educacion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1.Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dra. Yolanda Huayta Franco

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (x )
Area de formacion académica: Clinica () Social () Educativa ( x) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Docencia

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el rea:

2 a4 afios ()

Mas de 5 afios (X))

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

Docente de metodologia de la investigacion,
construccion de instrumentos.

2.Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario del compromiso organizacional

Autor(es)

Procedencia:

Adaptacion al espafiol:

Escala para medir EI compromiso organizacional

Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Docentes de nivel primaria y secundaria

Significacion:

El instrumento compromiso organizacional tiene tres
dimensiones: Identificacion, Membresia y Lealtad
compuesta por 20 items, con cinco opciones de
respuestas: (Siempre (5);

Casi siempre (4); A veces (3); Casi nunca (2);

Nunca (1)).

Tiene como objetivo estudiar el compromiso
organizacional de los docentes.

4.Soporte teérico

Escala/AREA

Subescala (dimensiones)

Definiciéon

El compromiso organizacional

Definicion

Es un estado psicolégico que
caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion, que

influyen en la decisién de continuar o
dejar la organizacion. Meyer y Allen
1991, citado por Herrera.

Identificacién

Intencion de continuar en su
condicion de integrante de la
organizacion, con sentimientos de
pertenencias organizacionales.
Claure & Bohrt (2012)

Membresia

Intencion de continuar en su
condicion de integrante de la
organizacion, con sentimientos de
pertenencias organizacionales.
(Meyer y Allen, 1991)

Lealtad

Desempefio y rendimiento con las
organizaciones con actividades
orientadas a protegerla. Ramos
(2005)




5.Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Escala para medir EI compromiso organizacional”. cuyos
autores son Meyer Jhon P, Allen Natalie J. y Robbins Stephen. De acuerdo con los siguientes indicadores
califigue cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir, su sintactica
y semantica son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio(1) El item no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel(2) El item requiere bastantes

modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la
ordenacioén de estas.

3. Moderado nivel(3)

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel (4)

El item es claro, tiene seméntica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion logica con
la dimension o indicador que
esti midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio) (1)

El item no tiene relacién ldgica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo) (2)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel) (3)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (4)

El item se encuentra estéa relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o importante,
es decir debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio (1)

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimensioén.

2. Bajo Nivel (2)

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3. Moderado nivel (3)

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel (4)

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracioén, asi como solicitamoshrte
sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel (4)




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimensién: Identificacion
¢ Objetivos de la Dimension: Medir la identidad institucional por parte de los docentes

i ©
- s
@ 2 2 _
Indicadores ftem = g S Observaciones/
8 < 2 Recomendaciones
O o 5}
O 04
4 4 4
] 1.Consideras que te sientes emocionalmente ligado con la|
Tener las MISMaSinstitucion y la creencia en sus valores y mision.
creencias, propdsitos,
ideas, objetivos, que| 4 4 4
los de la . . S
o 2.Te sientes involucrado con la institucién y su entorno.
organizacion. 2 2 2
3.Trabajar en esta institucién significa mucho para mi en el
laspecto personal y profesional.
4.Te gustaria continuar el resto de tu carrera profesional en 4 4 4
esta institucion.
Satisfaccion laboral 4 4 4
5.Te sientes orgulloso de formar parte de la institucién.
6.Te identificas con los problemas de la institucion cuando| 4 4 4
ella presenta dificultades.

e Segunda dimensién: Lealtad

e Objetivos de la Dimension: Medir la honestidad y lealtad de parte de los docentes.

Observaciones/

Indicadores item !
Recomendaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

IN
I
IN

Cumplimiento y respeto7 Consideras que tienes una obligacion ética con la
hacia la organizacionprganizacion.

mediante acciones| 4 4 4

dirigidas a defenderla. . .
B.Eres un referente, cuando lideras una iniciativa nueva.

9.Consideras que existe una reciprocidad efectiva entre el 4 4 4
icompromiso institucional y la productividad en el trabajo,
ero no en el extremo.

4 4 4
10.Recibes reconocimiento por la lealtad a la institucion.
11.Creas un sentimiento de correspondencia con la 4 4 4
institucion.
12.Consideras sentirte en deuda con la institucion al haberte| 4 4 4

brindado la oportunidad de trabajar.




e Tercera dimension: Membresia
¢ Objetivos de la Dimensién: Medir el compromiso institucional por parte de los docentes.

8 <
Indicad i .E: g § Observaciones/
ndicadores tem 8 2 Q Recomendaciones
O] o [}
o @
Sentimiento del13.Considero que no estaria bien dejar esta] 4 4 4
pertenencia hacia lajnstitucién, aunque me beneficie en el cambio.
organizacion 14.Siento un reconocimiento respecto a 4 4 4
beneficios sea monetario, psicoldgicas o fisicos,
versus las reducidas posibilidades de ubicar otro
trabajo, en caso decida abandonar la institucién
15Si posees permanencia estable, presentas 4 4 4
una rendicién laboral baja dentro de la
institucion.
16.Solamente realizas lo rigurosamente 4 4 4
necesario o basico para continuar en la
institucion
Compromiso 17.Te sientes comprometido a permanecer en 4 4 4
la institucion, por el temor de iniciarte de nuevo
en otro centro laboral
18.Eres parte de la institucion debido al tempoy| 4 4 4
esfuerzo que le dedicaste.
19.Trabajo en esta institucion porque lo necesito,| 4 4 4
mas no porgue yo quiera.
20.Podria dejar esta institucion, aunque no tenga| 4 4 4
otro empleo a la vista.

/), ;7 — = //\

Firma digital
Dra. Yolanda Huayta Franco
N° DNI: 09333287



Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala para medir El liderazgo
transformacional”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico y de la

Evaluacion por juicio de expertos 3

educacioén. Agradezco su valiosa colaboracion.

1.Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Johnny Félix Farfan Pimentel

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)

Area de formacién académica: Clinica () Social (') Educativa ( x) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Docencia

Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 a4 afios () Més de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion Psicométrica: Docente de metodologia de la investigacion,

(si corresponde) construccién de instrumentos.

2.Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3,Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Liderazgo transformacional

Autor(es) Saraluz Melissa Chalco Ubaldo-Yesenia Ticuiia Huaylinos
Procedencia: Lima

Adaptacion al espafiol: -

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion:

Docentes de nivel primaria y secundaria

Significacion:

El instrumento El liderazgo transformacional, tiene
cuatro dimensiones: Consideracion individualizada
Estimulacion intelectual, Motivacion, Influencia
idealizada compuesta por 20 items, con cinco opciones
de respuestas: (Siempre (5);

Casi siempre (4); A veces (3); Casi nunca (2);

Nunca (1)).

Tiene como objetivo medir “El liderazgo
transformacional en las instituciones de la Ugel 05”.

4.Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Consideracion Refiere que los lideres transformacionales centran su atencién a las
Liderazgo individualizada necesidades individuales de sus seguidores actuando como el
transformacional promotor para superar dichos espectaculos. Ademas de crear

Es un tipo de
liderazgo capaz
de impulsar la
transformacion
dentro de una
organizacion.

Avolio y Bass
(2000)

oportunidades dentro de un clima de apoyo. Kotliarenco y Caceres
(2011)

Estimulacion En este caso describe a un lider transformacional que alienta a su
intelectual, grupo o seguidores a esforzarse, adquirir habilidades intelectuales, ser
innovadores y creativos a través del cuestionamiento a su labor, el cual
puede ser a nivel individual y a nivel de grupo; permitiendo con ello
descubrir nuevos caminos a situaciones antiguas (kotliarenco, 2011).
Motivacién Es la forma que el lider inspira en sus seguidores y al mismo tiempo
los motiva a asumir retos. La comunicaciéon permite tomar acuerdo
para solucionar los problemas. (Gorrochotegui, 1997)
Influencia Representa el nivel méas alto del liderazgo transformacional el cual se
idealizada expresa cuando el lider se convierte en un modelo a seguir o imitar por

parte de sus seguidores. (Melillo y Suarez, 2002)




5.Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Escala para medir El liderazgo transformacional”. cuyos
autores son Saraluz Melissa Chalco Ubaldo-Yesenia Ticufia Huaylinos De acuerdo con los siguientes indicadores

califigue cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir, su sintactica
y semantica son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio (1) El item no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel (2) El item requiere bastantes

modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras

de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel (3)

Se requiere una modificacibn muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel (4)

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion logica con
la dimension o indicador que
estd midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio) (1)

El item no tiene relacion légica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo) (2)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (3)

El item se encuentra esta relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o importante,
es decir debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio (4)

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel (5)

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3. Moderado nivel (6)

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel (7)

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamoshe
sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel (4)




Dimensiones

del instrumento:

e Primera dimensién: Consideracion individualizada
¢ Objetivos de la Dimensidn: Medir la satisfaccion de los docentes con respecto a su equipo

directivo.
° o
Bl 2 | ¢ |
Indicadores ftem E 5 : Observaciones/
8 < 9 | Recomendaciones
] o [}
8] x
Transmision de(1.El equipo directivo dedica tiempo a orientar,| 4 4 4
conocimiento |ensefiar y capacitar a los maestros.
2.El equipo directivo me trata como persona Unica| 4 4 4
Trato personal més que como miembro de un equipo.
3.El equipo directivo considera que tengo habilidades| 4 4 4
son competentes diferentes de los otros.
Apoyo 4.El equipo directivo realiza acciones que genera la] 4 4 4

mejoria de mis capacidades profesionales |
personales.

e Segunda dimensién: Consideracion intelectual

e Objetivos de la Dimension: Medir las atenciones frente a los problemas de la institucién.

S <
2| 2 E |
Indicadores ftem = % 2 Observaciones/
] < Q Recomendaciones
@) o [}
O 4
5.El equipo directivo proporciona nuevas| 4 4 4
formas de abordar los problemas.
Gestion de conflicto.El  equipo directivo considera diferentes| 4 4 4
perspectivas cuando intenta solucionar los
roblemas.
Cambio de actitud [7.El equipo directivo propicia ver los problemas| 4 4 4
desde diferentes dngulos.
Comunicacion [8.El equipo directivo sugiere nuevas formas 4 4 4
efectiva y asertivaque permiten completar el trabajo.
9.El equipo directivo se comunica de manera| 4 4 4

asertiva frente a situaciones adversas.

e Tercera dimension: Motivacion inspiracional
Objetivos de la Dimensién: Medir la estimulacidn, animos por parte del lider en el ambiente institucional.

8 <
S = e .
Indicadores ftem £ % 2 Observaciones/
8 < 9 Recomendaciones
] o [}
O 14
Expresa confianza [10.El equipo directivo habla de forma optimista| 4 4 4
en que las metas [sobre el futuro institucional.
seran alcanzadas
Articula una vision [11.El equipo directivo habla entusiastamente| 4 4 4
estimulante del facerca de que necesidades deben ser|
futuro satisfechas en la institucion.
12.El equipo directivo te motiva frente a metas| 4 4 4
planteadas
Desarrollo 13.El buen liderazgo que se practica en la] 4 4 4
institucional institucion te inspira a ser parte del objetivo
institucional.
Confianza y 14.El equipo directivo demuestra confianza al| 4 4 4
credibilidad referirse gue las metas seran cumplidas.




¢ Cuarta dimensién: Influencia idealizada
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el prestigio y el buen trato en la institucion.

5 | S S
S 2 3 Ob iones/
Indicadores item E a© > Recof}leéngggﬁses
O S T
O 4
Promueve valores |15.El equipo directivo da a conocer cuales son 4 4 4
sus valores y principios mas importantes.
16.El equipo directivo considera los aspectos 4 4 4
morales, éticos en las decisiones que toma.
Inspira confianza [17.El equipo directivo me hace sentir 4 4 4
importante de trabajar con ellos.
18.El equipo directivo demuestra sentido de 4 4 4
liderazgo y confianza.
Credibilidad 19.El equipo directivo enfatiza la importancia 4 4 4
de tener un fuerte sentido del deber.
20.El equipo directivo se ha ganado el respeto 4 4 4
por su forma de liderar.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala para medir El

compromiso organizacional”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicologico y de la educacion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1.Datos generales del juez

Nombre del juez:

Rommel Lizandro Crispin

Grado profesional: Maestria () Doctor (x )
Area de formacién académica: Clinica () Social () Educativa ( x) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Docencia

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area:

2 a4 afos () Mas de 5 afios ( x )

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

Docente de metodologia de la investigacion,
construccion de instrumentos.

2.Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario del compromiso organizacional

Autor(es)

Procedencia:

Adaptacion al espafol:

Escala para medir EI compromiso organizacional

Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Docentes de nivel primaria y secundaria

Significacion:

El instrumento compromiso organizacional tiene tres
dimensiones: Identificacion, Membresia y Lealtad
compuesta por 20 items, con cinco opciones de
respuestas: (Siempre (5);

Casi siempre (4); A veces (3); Casi nunca (2);

Nunca (1)).

Tiene como objetivo estudiar el compromiso
organizacional de los docentes.

4.Soporte teérico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Identificacion lintencién de continuar en su condicién de integrante de
El compromiso la organizacion, con sentimientos de pertenencias
organizacional organizacionales. Claure & Bohrt (2012)

Membresia lintencion de continuar en su condicién de integrante de
Definicién la organizacion, con sentimientos de pertenencias
Es un estado psicoldgico que organizacionales. (Meyer y Allen, 1991)
caracteriza la relacién entre
una  persona y  una
organizacion, que influyen en | Lealtad Desempefio y rendimiento con las organizaciones con

la decision de continuar o dejar
la organizacion. Meyer y Allen
1991 citado por Herrera.

actividades orientadas a protegerla. Ramos (2005)




5.Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Escala para medir EI compromiso organizacional”.
cuyos autores son Meyer Jhon P, Allen Natalie J. y Robbins Stephen. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir, su sintactica
y semantica son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio(1) El item no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel(2) El item requiere bastantes

modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel(3)

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel (4)

El item es claro, tiene seméntica 'y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion logica con
la dimension o indicador que
esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio) (1)

El item no tiene relacion légica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo) (2)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel) (3)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (4)

El item se encuentra estéa relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o importante,
es decir debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio (1)

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimensioén.

2. Bajo Nivel (2)

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3. Moderado nivel (3)

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel (4)

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamoshtesus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel (4)




Dimensiones del instrumento:

¢ Primera dimensién: Identificacién
¢ Objetivos de la Dimension: Medir la identidad institucional por parte de los

docentes
i ©
ks 2 2
. . 2 o s Observaciones/
Indicadores Item K 2 2 | Recomendaciones
O o (7]
O 04
1.Consideras que te sientes emocionalmente ligado| 4 4 4
) con la institucion y la creencia en sus valores VY|
[Tener las mismasimisign.
creencias,
propositos, ideas, - - o 4 4
objetivos, que Iosz'Te sientes involucrado con la institucion y su
.. ntorno.
de la organizacion. 2 2
3. Trabajar en esta institucion significa mucho para mi|
len el aspecto personal y profesional.
KU.Te gustaria continuar el resto de tu carrera 4 4
rofesional en esta institucion.
Satisfaccion 5 Te sientes orgulloso de formar parte de lal 4 4
laboral institucion.
6.Te identificas con los problemas de la institucion 4 4
cuando ella presenta dificultades.
e Segunda dimensién: Lealtad
* Objetivos de la Dimension: Medir la honestidad y lealtad de parte de los
docentes.
8 ©
3 2 e
i . 2 o S Observaciones/
Indicadores Item & g 3 Recomendaciones
O o ©
O o
Cumplimiento Y[7.Consideras que tienes una obligacion ética con la| 4 4 4
respeto  hacia laprganizacion.
organizacion . o 4 4 4
mediante accionesS'EreS un referente, cuando lideras una iniciatival
o nueva.
dirigidas a - - - - -
defenderla. 9.Consideras que existe una reciprocidad efectiva 4 4 4
lentre el compromiso institucional y la productividad
len el trabajo, pero no en el extremo.
10.Recibes reconocimiento por la lealtad a la 4 4 4
institucién.
11.Creas un sentimiento de correspondencia con la 4 4 4
institucién.
12.Consideras sentirte en deuda con la institucién al| 4 4 4
haberte brindado la oportunidad de trabajar.




e Tercera dimension: Membresia
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el compromiso institucional por parte de los

docentes.

Indicadores

ftem

Observaciones/
Recomendaciones

Claridad

Sentimiento de
pertenencia hacial

13.Considero que no estaria bien dejar
esta institucion, aunque me beneficie en el
cambio.

&| Coherencia
®| Relevancia

i

la organizacion

14.Siento un reconocimiento respecto a
beneficios sea monetario, psicolégicas o
fisicos, versus las reducidas posibilidades|
de ubicar otro trabajo, en caso decida]
abandonar la institucion

15Si posees permanencia estable,
presentas una rendicion laboral baja
dentro de la institucion.

16.Solamente realizas lo rigurosamente
necesario o basico para continuar en la
institucion

Compromiso

17.Te sientes comprometido a
permanecer en la institucion, por el temor
de iniciarte de nuevo en otro centro
laboral

18.Eres parte de la institucion debido al
tiempo y esfuerzo que le dedicaste.

19.Trabajo en esta institucion porque lo
necesito, mas no porque yo quiera.

20.Podria dejar esta institucion, aunque|

no tenga otro empleo a la vista.

i
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Validacion de contenidos mediante juicio de expertos

Expertos Cargo Apreciacion
Johnny Félix Farfan Pimentel Dr. En educacion Aplicable
Yolanda Huayta Franco Dra. En educacion Aplicable
Rommel Lizandro Crispin Dr. Administracion en Aplicable
la Educacion

Anexo 5 Confiabilidad de los instrumentos

Variables OlCronbach item

Liderazgo transformacional 0,971 20

Compromiso organizacional 0,817 20




Anexo 6 Modelo de consentimiento y/o informado

) Fey Alegria 39 %ﬂ

MINISTERIO O€ ECLCACION
UNDRD CE GESTION EDUCATIVA LOCAL N*05
IEFEY LECRANY
WILLA HERMOBA

NIt e

El Agustino, 17 de julio del 2023

OFICIO N°111-2023-.E.”"FA”N°39-UGEL.05

DRA.

TERESA NARVAEZ ARANIBAR

JEFA DE LA UNIDAD DE POSGRADO UCV - Lima Este
PRESENTE

Tengo el agrado de drigirme a Ud. para saludarie en nombre de 13 Institucion Educatva ‘FE
Y ALEGRIA N*3%° - Villa Hermosa - El Agustino y de la Congregacion de Hermanas Dominicas de la
Anunciata quienes dirigen la Institucion.

La presente el para informar que 12 estudiante TICUNA HUAYLINOS, Yesenia Emperatriz
identificada con DNI N°40516325 y con codigo de estudiante N°7001052796, aplicd el instrumento:
cuestionario “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
DOCENTES EN INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS, UGEL 05, 2023.", a los docentes de la
Institucion Educativa Fe y Alegria N°39, el 19 de mayo del 2023.

Sin otro particular me despido de Ud. no sin antes reiterarle mi respeto y estima personal.

Atentamente.

jire

Uc. Ana Varia Oufones
Dieciora 0e ' LE Fey Aegria N30




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los
docentes en instituciones educativas publicas, Ugel 05, 2023.
Investigador (a): Yesenia Emperatriz Ticuiia Huaylinos
Propésito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada Liderazgo transformacional y compromiso
organizacional de los docentes en instituciones educativas publicas, Ugel 05, 2023".
Cuyo objetivo es “Determinar qué relacion existe el liderazgo transformacional y compromiso
organizacional de los docentes en instituciones educativas publicas de la Ugel 05 ,2023".
Esta investigacion es desarrollada por la estudiante de posgrado en Administracion de la
Educacion de la Universidad César Vallejo del campus San Juan de Lurigancho aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permisode la institucion educativa
Fe y Alegria N° 39.
Describir el impacto del problema de la investigacion.
El problema ;De qué manera el liderazgo transformacional se correlaciona con el compromiso
organizacional docentes en instituciones educativas publicas Ugel 05, 20237 Ha llevado a
recoger , procesar y analizar informacién que permiti® conocer que tanto El liderazgo
transformacional y compromiso organizacional poseen una relacién notable y alto en
educadores de instituciones educativas publicas investigadas que favorece a la comunidad
educativa , ya que el lider ha alentado, inspirado, motivado a docentes hacia la innovacion,
creacion permanentes para el desarrollo , crecimiento profesional y compromiso organizacional,
observando la participacion en los trabajos realizados considerando sus prioridades, prestigios,
autorrespeto, autonomia y autoimagen del docente.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada:” Liderazgo transformacional y compromiso
organizacional de los docentes en instituciones educativas publicas, Ugel 05, 2023."

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 60 minutos y se realizara en el
ambiente de aula de AIP de la |.E.

3. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un nimero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora Yesenia

Emperatriz Ticufia Huaylinos email: yeseniaemperatriz15 @gmail.com y docente asesor Rommel

Lizandro Crispin, email: rlizandroc@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizé participar en la investigacion
antes mencionada.

Nombre y apellidos: Margot Malpartida Rivera
Fecha y hora: viernes 19 de mayo del 2023 a las 2:00 pm W






