
ESCUELA DE POSGRADO  
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 

ADMINISTRACIÓN DE LA EDUCACIÓN

Liderazgo transformacional y cultura organizacional en una 
institución educativa pública, Lima - Villa María del Triunfo 2024 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE: 

Maestro en Administración de la Educación

AUTOR:   
Alvarez Huaman, Ulises Javier (orcid.org/0009-0004-3410-2715)

ASESORES:
Dr. Cordova Garcia, Ulises (orcid.org/0000-0002-0931-7835)    

 Dr. Garay Flores, German Vicente (orcid.org/0000-0002-7118-6477)

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN:
Gestión y Calidad Educativa 

 LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Apoyo a la reducción de brechas y carencias en la educación en todos 

sus niveles 

ATE – PERÚ 

2024

https://orcid.org/0009-0004-3410-2715
http://orcid.org/0000-0002-0931-7835
http://orcid.org/0000-0002-7118-6477


ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE LA EDUCACIÓN

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CORDOVA GARCIA ULISES, docente de la ESCUELA DE POSGRADO MAESTRÍA

EN ADMINISTRACIÓN DE LA EDUCACIÓN de la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC

- LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "Liderazgo transformacional y cultura organizacional

en una Institución Educativa Pública, Lima - Villa María del Triunfo 2024", cuyo autor es

ALVAREZ HUAMAN ULISES JAVIER, constato que la investigación tiene un índice de

similitud de 17%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha

sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

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

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

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

César Vallejo.

LIMA, 11 de Julio del 2024

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

CORDOVA GARCIA ULISES 

DNI: 06658910

ORCID:  0000-0002-0931-7835

Firmado electrónicamente 
por: UCORDOVAG  el 30-

07-2024 17:42:17

Código documento Trilce: TRI - 0809858

ii 



ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE LA EDUCACIÓN

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, ALVAREZ HUAMAN ULISES JAVIER estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO del

programa de MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE LA EDUCACIÓN de la

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA ATE, declaro bajo juramento que todos los

datos e información que acompañan la Tesis titulada: "Liderazgo transformacional y

cultura organizacional en una Institución Educativa Pública, Lima - Villa María del Triunfo

2024", es de mi autoría, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita

textual o de paráfrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtención de otro grado

académico o título profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de la información aportada, por lo

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

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

ALVAREZ HUAMAN ULISES JAVIER

DNI: 10100157

ORCID: 0009-0004-3410-2715

Firmado electrónicamente
por: UALVAREZH el 02-08-
2024 21:59:18

Código documento Trilce: INV - 1709070

iii 



iv 

Dedicatoria 

Dedico este trabajo de investigación a mis padres 

Lucila y Ulises que están en el cielo, a mi esposa 

Roxana, a mi hijo Manuel y a mi hija Valeria que 

estuvieron pendientes acompañándome en mis 

estudios dándome el soporte emocional y 

académico. 



v 

Agradecimiento 

Agradezco profundamente a mis  padres que cada día 

iluminan mi mente, a mi familia que siempre estuvo 

cerca a mis estudios, a mi  maestro Ulises Córdova 

García por sus sabias enseñanzas y su orientación,  y a 

la UCV  por ser parte de mi formación profesional y haber 

logrado con mucho esfuerzo mi maestría.  



vi 

Índice de contenidos 

Índice de tablas………………………………………………………………….. vii 

viii 

Resumen………………………………………………………………………….. ix 

Abstract……………………………………………………………………………. x 

REFERENCIAS 

 Carátula…………………………………………………………………....…….…i 

Declaratoria de autenticidad del asesor…...…………………………………ii

Declaratoria de Originalidad del autor………………………………...…......iii

Dedicatoria………………………………………………………………………... iv

Agradecimiento…………………………………………………………………… v

Índice de contenidos……………………………………………………………..vi

Índice de figuras………………………………………………………………… 

I. INTRODUCCIÓN…………………………………………………………...1

II. METODOLOGÍA…………………………………………………………..12

III. RESULTADOS……………………………………………………………. 16

IV. DISCUSIÓN……………………………………………………………… 23

V. CONCLUSIONES……………………………………………………….. 28

VI. RECOMENDACIONES…………………………………………………. 29

ANEXOS 



vii 
 

                                                      Índice de tablas                                   

                                                                                                                       Página 

 

Tabla 1 Liderazgo transformacional y sus dimensiones……………………. 16 

Tabla 2 Cultura Organizacional y sus dimensiones………………………….16 

Tabla 3 Prueba de normalidad………………………………………………… 17 

Tabla 4 Interpretación del coeficiente de corvinculación  de Spearman…. 18 

Tabla 5 Prueba de hipótesis general…………………………………………. 19 

Tabla 6  Hipótesis especifica 1……………………………………………….. 20 

Tabla 7  Hipótesis especifica 2……………………………………………….. 21 

Tabla 8 Hipótesis especifica 3………………………………………………… 22 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



viii 
 

 

Índice de figuras 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

Figura 1. Liderazgo transformacional y sus dimensiones…………………..16

           Figura  2. Cultura Organizacional y sus dimensiones…....................,….…..17



ix 

Resumen 

La investigación se enmarcó dentro del ODS 4, cuyo objetivo es garantizar una 

educación inclusiva, equitativa y de calidad, y promover oportunidades de 

aprendizaje para todos, donde el objetivo del presente estudio fue determinar la 

relación entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en una 

institución educativa pública en Lima - Villa María del Triunfo. Para validar el estudio 

se utilizó el juicio de expertos, enmarcado en una investigación básica con el 

paradigma positivista, centrada en identificar causas, medir y verificar teorías. La 

confiabilidad se determinó mediante el alfa de Cronbach, el enfoque fue cuantitativo 

y transversal, donde la muestra incluyó a 70 docentes, seleccionados mediante un 

muestreo no probabilístico censal, usando como instrumento el cuestionario.  

Los resultados, mostraron una correlación de Rho Spearman entre las 

variables de 0.990, con un nivel de significancia de 0.000 < a 0.05 y un 95% de 

confianza, revelando una relación positiva entre las variables y respaldando la 

hipótesis del estudio. En conclusión, los líderes transformacionales inspiran y 

motivan a los docentes a alcanzar altos niveles de desempeño y compromiso. Se 

recomienda establecer canales de comunicación claros y organizar reuniones 

periódicas para compartir la visión y los objetivos de la institución. 

Palabras clave: Liderazgo, cultura organizacional, motivación. 
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Abstract 

The research was framed within SDG 4, which aims to ensure inclusive, equitable 

and quality education and promote learning opportunities for all, where the objective 

of this study was to determine the relationship between transformational leadership 

and organizational culture in a public educational institution in Lima - Villa Maria del 

Triunfo. To validate the study, expert judgment was used, framed in a basic research 

with the positivist paradigm, focused on identifying causes, measuring and verifying 

theories. The reliability was determined by Cronbach's alpha, the approach was 

quantitative and cross-sectional, where the sample included 70 teachers, selected 

by non-probabilistic census sampling, using the questionnaire as an instrument.  

The results showed a Rho Spearman correlation between the variables of 

0.990, with a significance level of 0.000 < 0.05 and 95% confidence, revealing a 

positive relationship between the variables and supporting the hypothesis of the 

study. In conclusion, transformational leaders inspire and motivate teachers to 

achieve high levels of performance and commitment. It is recommended to establish 

clear communication channels and organize regular meetings to share the vision 

and goals of the institution. 

Keywords: Leadership, organizational culture, motivation.
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I. INTRODUCCIÓN

La interacción entre la cultura organizacional y el liderazgo transformacional tiene 

una importancia que emerge como una sinergia vital para el triunfo de toda entidad 

educativa. Un líder transformacional, al infundir inspiración y motivación en su 

equipo, propicia la consecución de metas compartidas. Simultáneamente, una 

cultura organizacional favorable nutre la cooperación, la sinergia grupal y el 

crecimiento continuo son elementos clave. Ambos elementos, cuando se entrelazan 

de manera efectiva, catalizan el progreso y la excelencia en la institución educativa. 

Esta investigación se alinea con el ODS 4 que es la Educación de Calidad, 

buscando contribuir con el desarrollo del centro educativo en el liderazgo 

transformacional y su cultura organizacional. 

Al examinar la problemática educativa, consideramos lo que fue expresado 

por la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2021) mencionando que la 

resistencia a los cambios propuestos por el liderazgo transformacional puede ser 

evidente entre el personal educador, administrativo y otros participantes esenciales 

en la institución educativa. Sin embargo, la realidad presenta diversas 

problemáticas que impactan directamente en el desarrollo de las comunidades. 

Asimismo, los docentes que practican el liderazgo transformacional no siempre 

reciben el apoyo y reconocimiento necesario, habiendo obstáculos que impiden 

alcanzar los objetivos, fomentando el aprendizaje organizacional en todas las áreas, 

reconociendo que una organización bien estructurada no es suficiente si los 

estudiantes no logran adquirir conocimientos de manera relevante o sustancial.  

En el ámbito de las entidades educacionales en América Latina, según la 

Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura 

(UNESCO, 2022) los sistemas educativos no están preparados adecuadamente 

para fomentar líderes transformacionales. Esto se debe a varios factores, como la 

falta de acceso a la educación, lo cual limita las oportunidades para cultivar las 

destrezas y aptitudes indispensables para ejercer un liderazgo eficaz. En las últimas 

décadas, el liderazgo se ha reconocido como una herramienta eficaz para dirigir las 

organizaciones educativas. Por lo tanto, estos enfoques se han trasladado a las 

instituciones educativas, buscando un estilo de liderazgo de la institución en el que 
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los docentes puedan brindar una atención individualizada para, inspirar, dirigir y 

motivar. 

Al analizar los desafíos educativos en México, según la Fondo de las 

Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF, 2022) consideramos la escasez de 

recursos materiales y tecnológicos puede obstaculizar la implementación del 

liderazgo transformacional. Se requieren inversiones en infraestructura, materiales 

educativos y tecnología para respaldar a los docentes en este proceso. Por ello, el 

liderazgo transformacional se presenta como un instrumento poderoso para elevar 

la calidad educativa. Al adoptar esta perspectiva, se puede superar los desafíos y 

fortalecer las iniciativas existentes, la región puede avanzar hacia un futuro más 

próspero y equitativo. Las instituciones educativas tendrían la capacidad de 

establecer un entorno de aprendizaje favorable y eficiente. 

En el ámbito nacional, el Ministerio de Educación (Minedu, 2020), mencionó 

que uno de los problemas primordiales radica en la insuficiente preparación de los 

líderes en las instituciones peruanas. Numerosos individuos no poseen la 

capacitación necesaria para adquirir las destrezas y habilidades requeridas que les 

permitan liderar de manera transformacional. Esto se refleja en una falta de visión 

inspiradora, estrategias poco efectivas para motivar al equipo y obstáculos para 

generar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo. Además, las instituciones 

peruanas, especialmente las del sector público y educativo, suelen tener culturas 

organizacionales rígidas y poco receptivas al cambio. Esta situación dificulta la 

introducción de nuevas ideas y enfoques de liderazgo, ya que los colaboradores 

pueden estar arraigados a las prácticas tradicionales y mostrar resistencia al 

adoptar nuevas metodologías. 

En los colegios de Villa María del Triunfo, a nivel local, los docentes a menudo 

enfrentan una carga de trabajo excesiva que les impide desarrollar sus habilidades 

de liderazgo. Donde las clases abarrotadas, la planificación curricular, la evaluación 

de tareas y otras tareas administrativas que consumen la mayor parte de su tiempo, 

lo que limita su capacidad para interactuar de manera efectiva con los estudiantes 

y liderar procesos de aprendizaje. Esta falta de liderazgo efectivo puede obstaculizar 
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el progreso educativo de los estudiantes, quienes podrían carecer de la orientación 

y el respaldo necesario para lograr su pleno rendimiento. 

Para mejorar la capacitación en liderazgo de los docentes, es esencial 

ofrecer formación continua en esta área, que incluya talleres, cursos y participación 

en programas de formación profesional, lo cual les posibilitará adquirir las destrezas 

y competencias necesarias para guiar a sus estudiantes de manera efectiva (Niño 

et al., 2022). Por su parte, las instituciones educativas deben respaldar a los 

docentes en este proceso, a través de la aplicación de programas de capacitación 

continua, la provisión de oportunidades para la mentoría, el acompañamiento y 

establecimiento de ambientes propicios para la reflexión y  compartir  vivencias entre 

los docentes. Resolver los desafíos que enfrentan los docentes en Villa María del 

Triunfo para liderar de forma efectiva, una demanda de esfuerzo colaborativo entre 

las autoridades educativas. 

Es por todo lo anteriormente mencionado que la interrogante central de esta 

investigación es ¿Cuál es la vinculación que existe entre el liderazgo 

transformacional y la cultura organizacional en la institución educativa, Villa María 

del Triunfo 2024?, así mismo, se tiene preguntas específicas las cuales son; ¿Cuál 

es la vinculación que existe entre el liderazgo transformacional y la personalidad, 

comunicación, estabilidad en la institución educativa?  

Desde un aspecto teórico los líderes transformacionales, al ser modelos de 

comportamiento positivo y ético, influyen en las convicciones y principios de los 

integrantes de la entidad, moldeando la cultura organizacional. La finalidad 

primordial consiste en aportar al avance de investigaciones venideras en esta área. 

Desde un aspecto práctico se reconoce en este estudio que un líder 

transformacional puede promover la formación continua de estudiantes, docentes, 

personal administrativo, así como la innovación pedagógica (Noceti et al., 2020). 

Desde un aspecto social el liderazgo transformacional puede luchar por la equidad 

e inclusión dentro de la institución educativa, brindando oportunidades a todos los 

estudiantes sin importar su origen social, económico o cultural, para crear un 

ambiente seguro, saludable y positivo para todos. Desde un aspecto metodológico, 
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el enfoque investigativo se centrará en la elaboración de un cuestionario destinado 

a funcionar como herramienta de evaluación. 

Teniendo como propósito general establecer la conexión entre el liderazgo 

transformacional y la cultura organizacional en la institución educativa. Teniendo a 

su vez objetivos específicos, los cuales son establecer la conexión entre el liderazgo 

transformacional y la personalidad, comunicación, estabilidad en la institución 

educativa. 

Al respecto cuando hablamos sobre el liderazgo transformacional y la cultura 

de la organización, vemos tanto a nivel global como nacional. Esto tendrá un 

impacto considerable en la evolución y progreso del conocimiento dentro de esta 

área de estudio. 

Asimismo, Vera (2021) y Bedoya (2020), presentaron como propósito 

examinar la manera en que se vincula el liderazgo transformacional, satisfacción 

laboral y potencial grupal en instituciones. Los que realizaron un análisis 

correlacional cuantitativo con un diseño no basado en experimentos en sus 

respectivos estudios, presentando una población similar siendo un total de 356 

participantes, seleccionados mediante un muestreo no probabilístico intencional, los 

cuales en sus estudios emplearon cuestionarios como herramientas de medición, 

aplicados a través del método de encuesta; resultando que Vera (2021) un (Rho) de 

0.274, mientras que por su parte Bedoya (2020) obtuvo un Rho de 0.625. 

Cabe destacar que Sánchez y Valarezo (2022) tuvieron como motivo 

establecer la vinculación dentro del marco del liderazgo transformacional y la 

colaboración grupal en alumnos de Gestión de la Información Gerencial. Los 

participantes emplearon una metodología cuantitativa, utilizando un diseño siendo 

aquel el que se observa el fenómeno, utilizando el Cuestionario como herramienta 

de Liderazgo Multifactorial. Obteniendo un (Rho) de 0.520 señalando así una 

vinculación positiva considerable. Llegando a la conclusión, la mayoría de los 

estudiantes no muestra las cualidades del liderazgo transformacional, lo cual 

restringe su capacidad para promover la creatividad y la colaboración en el trabajo. 



5 

Asimismo, Chaverra et al. (2019) y Rodríguez (2023) los cuales tuvieron 

como propósito determinar la conexión de la cultura organizacional y el rendimiento 

en el trabajo de diferentes instituciones, usando métodos cuantitativo-correlacional 

con un diseño no basado en experimentos; los cuales en sus estudios utilizaron 

como instrumentos el cuestionario;  donde los descubrimientos dieron un (Rho) de 

0.700 y 0.820 indicando una corvinculación  positiva muy fuerte en ambos. En 

conclusión, los estudios proporcionan una perspectiva variada pero complementaria 

acerca de cómo la cultura organizacional puede afectar el rendimiento en el trabajo. 

En ese sentido, a nivel nacional Isuiza (2022)  y  Osorio (2019) los cuales 

mencionó como objetivo de estudio analizar la conexión entre el liderazgo 

transformacional y su incidencia en la cultura organizacional. Asimismo, tuvieron un 

estudio cuantitativo-correlacional con un estudio de diseño donde no basado en 

experimentos cada uno en su estudio, los cuales en sus estudios utilizaron como 

instrumentos el cuestionario; consiguiendo un resultado (Rho) de 0.874, asimismo 

Osorio (2019) tuvo un (Rho) de 0.772 señalando así una vinculación  directa, 

positiva y significativa en cada estudio aunque sea de distinta intensidad. Llegando 

a la conclusión que las dos variables en distintas instituciones educativas, se resalta 

la notable habilidad de los líderes transformacionales para motivar cambios 

positivos en la cultura escolar. 

De igual manera, los estudios de Anchante y Cahua (2020) se conciernen 

con el realizado por Abregu y Cárdenas (2019), cuyo fin era estudiar la vinculación 

entre el liderazgo transformacional, el entusiasmo en el trabajo y el desarrollo 

organizacional en diferentes instituciones, emplearon un enfoque cuantitativo 

correlacional con un diseño siendo aquel el que se observa el fenómeno; empleando 

como herramienta el cuestionario y la Escala de Liderazgo Transformacional. Los 

resultados arrojaron un coeficiente Rho de 0.262 en el estudio de Anchante y Cahua 

(2020) y un Rho de Spearman de 0.710 en el estudio de Abregu y Cárdenas (2019), 

favorable y relevante entre las variables de cada análisis, aunque con intensidades 

diferentes. Se concluye, que el elevado nivel de liderazgo transformacional es 

directamente proporcional con el desarrollo organizacional. 
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Al respecto, Salgado (2021) tuvo como propósito establecer una conexión 

entre la gestión directiva y el entorno laboral de los empleados de la institución 

educativa. La investigación fue de enfoque cuantitativo-correlacional, usando como 

herramienta un cuestionario. Los resultados son un Rho de 0.689, p < 0.05. 

mostrando una conexión considerablemente positiva. En conclusión, se evidencia 

que un mayor nivel de liderazgo directivo conlleva a un incremento en el clima 

organizacional.  

La teoría del liderazgo transformacional de Burns (1978) es un enfoque de 

gestión que influye profundamente las expectativas, percepciones y motivaciones 

de los seguidores, para inducir la transformación en el seno de una entidad o 

empresa. Burns describe el liderazgo transformacional como un proceso que puede 

alterar las expectativas y percepciones de los integrantes del grupo, y, por ende, 

motivarlos a alcanzar objetivos más altos y significados. Burns también enfatiza la 

importancia de los seguidores en la vinculación de liderazgo, destacando que son 

ellos quienes otorgan poder al líder y pueden influir en su vinculación. Además, el 

liderazgo transformacional está diseñado para ser aplicado en el contexto de la vida 

real, no solo concebido teóricamente.  

Además, la teoría del liderazgo de Rango Completo de Bass y Avolio (1994) 

se fundamenta en el concepto de que un liderazgo efectivo dentro de las 

organizaciones no está restringido a una única modalidad, sino que implica una 

gama completa de comportamientos que los líderes pueden adoptar. A diferencia 

de enfoques anteriores que tendían a simplificar el liderazgo en un único estilo, esta 

teoría reconoce que los líderes pueden mostrar una variedad de comportamientos 

y que la efectividad de su liderazgo depende de la combinación adecuada de estos 

estilos según la situación y las necesidades del equipo u organización. 

Además, a diferencia de los enfoques previos que se enfocaban en un único 

estilo de liderazgo, según Bass y Avolio (1994) los líderes pueden mostrar una 

diversidad de comportamientos, y que la eficacia de su liderazgo se fundamenta en 

la combinación apropiada de estos estilos. En ese sentido, el liderazgo 

transformacional, como enfoque directivo, inspira a los seguidores a buscar metas 
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que trascienden sus propias necesidades inmediatas, caracterizado por líderes 

visionarios (Tirado y Heredia, 2022). 

Por lo tanto, el liderazgo transformacional se basa en las dimensiones del 

estudio como son; carisma, motivación inspiradora, estimulación intelectual; estas 

son esenciales para incentivar y animar a los adeptos, promoviendo una 

transformación favorable y la consecución de objetivos ambiciosos, tanto personal 

como colectivamente (Bass y Avolio, 1994). 

De acuerdo con el autor principal, la dimensión carisma se define como una 

característica distintiva del líder que lo hace capaz de inspirar y motivar a los demás, 

esta definición se basa en la noción de que el líder transformacional posee un 

carisma innato que le permite ejercer una influencia idealizada sobre los seguidores. 

Por otro lado, el carisma se manifiesta en la capacidad del líder para articular una 

visión inspiradora la cual es crucial cultivar la confianza y el respeto entre los 

seguidores (Rojas y Di Fiore, 2021). Por ello, el carisma es esencial en el liderazgo 

transformador, un enfoque que sobresale para motivar a los seguidores hacia 

objetivos más grandes que sus propios intereses. Los líderes carismáticos pueden 

atraer y motivar a sus seguidores, creando confianza, admiración y lealtad. Donde 

los líderes carismáticos poseen una visión del futuro clara y persuasiva, la cual 

comunican con fervor y pasión (Fuentes et al., 2021).  

De tal manera, la dimensión capacidad de un líder transformador para 

comunicar una visión es parte de la motivación inspiradora. estimulante del futuro 

que motive a los seguidores a trabajar hacia objetivos comunes con entusiasmo y 

dedicación, esta visión no solo describe metas y objetivos concretos, sino que 

también articula un sentido de propósito y significado más profundo (Bass y Avolio, 

1994). Cabe destacar que la motivación inspiradora es una cualidad esencial del 

liderazgo transformacional que el líder tiene la habilidad de transmitir una 

perspectiva alentadora del porvenir que impulse y anime a los seguidores a trabajar 

por alcanzar objetivos compartidos, la cual trasciende las aspiraciones individuales 

y refleja tanto los valores como las metas compartidas del grupo u organización, la 

cual inspira a sus miembros a desarrollar al máximo sus capacidades y contribuir al 

logro de la visión colectiva (Álava y Quinde, 2022). 
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Además, la dimensión estimulación intelectual alude a la habilidad de quien 

lidera para plantear desafíos, donde las suposiciones existentes, fomenta la 

creatividad y promueve el pensamiento innovador entre los seguidores. Esta 

dimensión hace referencia a una de las cuatro componentes clave del estilo de 

liderazgo transformador. Implica que el líder transformacional aliente a los 

seguidores a poner en duda las normas establecidas, a pensar de manera crítica y 

a explorar nuevas ideas y enfoques (Bass y Avolio, 1994).  

Por ello es fundamental para la evolución y desarrollo tanto a nivel personal 

como grupal. Al desafiar la complacencia y fomentar la innovación, El líder 

transformador motiva a sus adeptos para que logren un desempeño superior y a 

adaptarse eficazmente a los cambios en el entorno, el líder no solo estimula 

intelectualmente a los seguidores al desafiar sus suposiciones y fomentar la 

creatividad, sino que también les otorga la autoridad para asumir la responsabilidad 

de las decisiones tomadas, esto favorece la ampliación y mejora de sus habilidades 

y al logro de los objetivos del equipo u organización (Jaramillo et al., 2021). 

La teoría de la cultura organizacional de Schein (1988), tiene como objetivo 

entender cómo las reglas, principios y convicciones compartidas en una 

organización impactan en su funcionamiento y cómo se comportan sus miembros. 

Schein clasifica la cultura organizacional en tres niveles: artefactos visibles y 

tangibles, como estructuras y símbolos, valores compartidos y creencias esenciales, 

se refiere a los principios básicos y suposiciones subyacentes. Este enfoque 

enfatiza la relevancia de entender la cultura organizativa para efectuar 

transformaciones sustanciales y optimizar el entorno de trabajo, volviéndolo más 

propicio y eficiente.  

La teoría Marco de Valores Competitivos, también conocida como la teoría 

de Cameron y Quinn (2011), se fundamenta en la clasificación de las culturas 

organizacionales en cuatro categorías: Clan, Adhocracia, Jerarquía y Mercado. 

Cada tipo de cultura posee atributos y valores específicos que ejercen un impacto 

significativo en la eficiencia y la productividad de la entidad. Este enfoque 

proporciona una herramienta valiosa para comprender y gestionar la cultura 

organizacional, lo que mejora la capacidad de adaptación ante cambios externos.  
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Al respecto, la cultura organizacional abarca los principios comunes, 

convicciones, reglas y conductas que caracterizan a una compañía, funcionó como 

la "personalidad" única de la organización y moldea la manera en que se desarrollan 

las tareas, se realizan las decisiones y se interactúa entre los miembros (Barrientos 

et al., 2021). Esta cultura influye en el entusiasmo de los trabajadores, la unidad del 

grupo, el contento en el trabajo y el rendimiento global de la organización (Vesga et 

al., 2020). Este enfoque resulta útil para entender la expresión de distintos valores 

y creencias en las organizaciones, así como su impacto en el rendimiento. Ofrece 

una herramienta para analizar la cultura organizacional y puede ser empleada para 

impulsar cambios culturales y aumentar la eficacia de la entidad (Yopan et al., 2020). 

Según Cameron y Quinn (2011), la cultura organizacional es la esencia en 

una empresa, formada por un grupo de valores, creencias y prácticas comunes que 

la conceptualizan y moldean su comportamiento. Esta cultura impregna cada 

aspecto de la organización, desde cómo se toman las decisiones hasta el modo en 

que se interactúa con los trabajadores, clientes y el entorno externo. Esta cultura 

tiene un gran impacto en cómo la organización interactúa con sus miembros y 

clientes y entorno (Rincón y Aldana, 2021). 

De acuerdo con Cameron y Quinn (2011), la dimensión personalidad se 

define como las características individuales y disposiciones psicológicas que 

afectan el comportamiento, las interacciones y la adaptación de un individuo en su 

entorno laboral. En este contexto, la personalidad se manifiesta en los rasgos y 

cualidades que los integrantes de la entidad deben tener o adquirir para aportar de 

forma eficaz contribuyendo a cumplir con los objetivos establecidos por la entidad. 

Estas características y comportamientos pueden variar según la naturaleza y las 

prioridades específicas de la organización. 

Por lo tanto, la personalidad se refiere a las características, atributos y 

comportamientos que se alinean con los valores fundamentales y principios éticos 

de una organización. En este contexto, la personalidad de los integrantes de la 

entidad se expresa mediante sus rasgos y cualidades que reflejan y apoyan los 

valores y la identidad de la institución (Lopez y Artuch, 2022). Está relacionada 

cómo los individuos adoptan y se alinean con los valores centrales de la compañía, 
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lo que influye en la cultura, el ambiente laboral el modo en que se realizan las tareas 

dentro de la institución. Estas características y comportamientos contribuyen a la 

cohesión cultural y hacia la formación de objetivos convenientes de la entidad al 

fomentar una cultura de empresa firme y consistente (Gómez y Narvaez, 2022). 

Al respecto, la dimensión comunicación hace referencia a la compartición de 

datos, conceptos y sentimientos entre los miembros de una organización dentro del 

marco de sus normas, valores y creencias compartidas. Incluye tanto la expresión 

oral como la gestual, así como también la comprensión de las normas y expectativas 

sociales específicas de la organización, utilizando diversos medios de comunicación 

para interactuar, colaborar y alcanzar objetivos comunes, todo dentro del marco de 

las normas y valores culturales de la organización. Asimismo, es el modo en que la 

transmisión de información y el establecimiento de conexiones se ven moldeados 

por las normas y prácticas vinculadas con las relaciones internas el entorno de 

trabajo (Lara, 2021). 

Además, la comunicación se refiere al intercambio eficiente y efectivo de 

datos, noticias, actualizaciones y conocimientos relevantes dentro de una 

organización, en el momento adecuado y de manera precisa (Ruiz et al., 2021). En 

este contexto, la comunicación se considera oportuna cuando la información se 

comparte en el momento justo, facilitando que los receptores realicen elecciones 

fundamentadas y procedan de forma apropiada para lograr las finalidades de la 

organización. De esta forma las empresas pueden crear un ambiente de trabajo más 

transparente, eficiente y colaborativo, lo que se traduce en un mayor éxito y 

competitividad (Ramírez et al., 2021). 

En ese contexto la dimensión estabilidad se trata de cómo una organización 

equilibra  mantiene la consistencia y la eficiencia con la necesidad de adaptarse y 

evolucionar para seguir siendo competitiva y relevante dentro de un contexto que 

evoluciona permanentemente. Una gestión efectiva de este equilibrio es crucial para 

la prosperidad sostenida de una entidad dentro de un ámbito de negocios en 

constante evolución y altamente competitivo. Esto implica la capacidad de mantener 

procesos, estructuras y prácticas que brinden consistencia y confiabilidad, al mismo 

tiempo que fomenta la generación de nuevas ideas. Por ello se resalta la capacidad 
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de la organización para equilibrar la estabilidad operativa con la capacidad de 

innovar y adaptarse, promoviendo así un entorno que valore tanto la consistencia 

como la creatividad y la mejora continua (Cameron y Quinn, 2011). 

Asimismo, la estabilidad alude a la competencia de una entidad para 

preservar una atmósfera donde las dificultades se dirimen de forma efectiva y 

metódica, sin causar una interrupción significativa en las operaciones o en la 

estructura establecida de la organización. Este enfoque puede ser beneficioso para 

mantener la coherencia y la productividad en la organización, ya que proporciona 

un marco claro para abordar los problemas y minimiza la incertidumbre y la 

disrupción (Correa, 2021). Sin embargo, también puede llevar a la complacencia y 

a la falta de innovación si los empleados se vuelven demasiado dependientes de 

los métodos tradicionales y no están abiertos a nuevas ideas o enfoques para 

resolver problemas. Esta estabilidad proporciona un marco sólido para abordar 

desafíos de manera consistente y sistemática, promoviendo la eficiencia operativa 

y la capacidad de mantener el rumbo en situaciones difíciles (Balestero, 2020). 

De tal manera el origen de este problema radica en la resistencia arraigada 

al cambio dentro de las instituciones, lo cual dificulta la implementación de nuevas 

metodologías educativas, asimismo los docentes que intentan mejorar su entorno 

educativo enfrentan obstáculos como la escasez de recursos y el limitado respaldo 

administrativo. El modelo de Liderazgo de Rango Completo de Bernard y Avolio 

(1994) ofrece una sólida comprensión de cómo los líderes pueden aplicar diferentes 

estilos de liderazgo en este contexto. Además, la Teoría del Marco de Valores 

Competitivos de Cameron y Quinn (2011) explica cómo los valores y las creencias 

organizacionales influyen en la disposición o resistencia hacia el liderazgo 

transformacional. 

Finalmente, la hipótesis general: El liderazgo transformacional tiene una 

relación significativa con la cultura organizacional en la institución educativa, Villa 

María del Triunfo 2024. Asimismo, las hipótesis especificas son; El liderazgo 

transformacional tiene una relación significativa con la personalidad, comunicación, 

estabilidad la cultura organizacional en la institución educativa, Villa María del 

Triunfo 2024. 
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II. METODOLOGÍA

La investigación fue enmarcada dentro de un marco cuantitativo que involucra la 

recopilación y analizar la información numérica para obtener información sobre un 

fenómeno o pregunta del trabajo (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). El 

paradigma positivista en la investigación se centra en identificar causas, medir y 

verificar teorías. Se enfoca en obtener datos cuantificables que posibiliten un 

análisis estadístico para descubrir las relaciones entre las variables de estudio, 

Acosta (2023). Para evaluar estas variables, podrían emplearse encuestas 

estandarizadas diseñadas específicamente para recoger las perspectivas de los 

participantes de la población académica acerca de la conducta de sus líderes. 

El tipo de investigación fue básico, donde su objetivo principal es potenciar 

el entendimiento de los fenómenos y principios fundamentales en un campo 

específico del conocimiento. Siendo de diseño descriptivo las variables porque no 

se han modificado durante la cual se pretende describir de manera minuciosa y 

precisa las características de un fenómeno (Albornoz et al., 2023). 

Asimismo, el diseño no experimental implica examinar ambas variables sin 

intervenir ni alterar intencionalmente ninguna de ellas, Hernández y Mendoza 

(2018). Por lo tanto, el nivel correlacional trata de analizar el vínculo entre dos o más 

variables. Dentro del marco del liderazgo transformacional y la cultura 

organizacional, este enfoque puede emplearse para determinar si existe algún 

vínculo entre las variables; de corte transversal (Acosta, 2023). 

En consecuencia, en el marco de un estudio que emplea el método 

hipotético-deductivo de tipo transversal, se establecen hipótesis que vinculan 

variables específicas. Posteriormente, se procede a la recopilación de información. 

Estos datos son analizados con el objetivo de evaluar si existe evidencia que 

respalde o refute las hipótesis planteadas (Albornoz et al., 2023). 
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La variable se define como una característica observable que puede tomar 

distintos valores y que es posible medir o cuantificar. Además, la operacionalización 

de variables consiste en definir de manera clara y precisa cómo se medirán las 

variables de un estudio, en base a los indicadores concretos y observables que se 

pueden medir o cuantificar (Guevara et al., 2020). 

De acuerdo con Bass y Avolio (1994), el liderazgo transformacional 

constituye una metodología que se centra en estimular y alentar a los adeptos para 

lograr una transformación favorable y trascendental en la entidad. Este enfoque 

implica crear una visión compartida, promover el compromiso y la motivación 

intrínseca en los adeptos, así como incentivar su crecimiento personal y profesional. 

Para cuantificar la variable de liderazgo transformacional, se empleará la 

teoría del liderazgo de Rango Completo de Bernard y Avolio (1994), esta teoría se 

presentará en las dimensiones que serán utilizadas para elaborar los 20 ítems que 

conformarán el cuestionario de investigación, el cual se aplicará como herramienta 

de medición. Los cuales estarán en el anexo 2. 

Por otro lado, Según Cameron y Quinn (2011), la cultura organizacional es el 

fundamento de una compañía, formada por principios y practicas compartidas que 

la definen y moldean su comportamiento, el cual abarca un grupo de valores, 

creencias y actitudes colectivas que delinean la identidad y el funcionamiento 

interno de la comunidad escolar.  

Para cuantificar la variable de cultura organizacional, se empleará la Teoría 

del Marco de Valores Competitivos de Cameron y Quinn (2011). Esta teoría se 

presentará en las dimensiones que serán utilizadas para elaborar los 24 ítems que 

conformarán el cuestionario de investigación, el cual se aplicará como herramienta 

de medición. Los cuales estarán en el anexo 2. 

Por otra parte, la población compuesta por 70 participantes de una entidad 

educativa, según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), la población investigada 

hace referencia al grupo completo de elementos que se desea investigar, 

representando el universo de interés del investigador. Estableciendo como criterio 

de inclusión, se consideraron los siguientes factores: los docentes de la institución 

educativa, así como aquellos con más de tres años de trabajo en la organización. 
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Además, se incluyeron aquellos integrantes que eligieron participar 

voluntariamente. Por otro lado, los criterios de exclusión abarcaron a los 

participantes que no respondieron el cuestionario en su totalidad y a aquellos que 

no aceptaron el consentimiento informado. Donde la unidad de estudio serán los 

docentes. 

Además, la técnica en la metodología de investigación se relaciona con los 

procedimientos particulares y las herramientas empleadas para recopilar, analizar 

e interpretar datos en un estudio de investigación (Hernández & Mendoza, 2018). 

Esta técnica facilita la exploración de un público objetivo mediante preguntas que 

pueden ser abiertas o cerradas.  

Se utilizó el cuestionario como herramienta de medición, según Albornoz et 

al. (2023), es una herramienta comúnmente empleada para recolectar datos de 

forma estandarizada y sistemática. Consiste en un conjunto de interrogantes 

formuladas para adquirir datos exactos acerca de un tema específico dentro del 

estudio. El formulario constará de 40 ítems que abarcan varias incógnitas con 

soluciones, lo cual permite que puedan expresar su opinión de acuerdo a su criterio. 

Según Hernández y Mendoza (2018), la validez alude a la capacidad de una 

medición o prueba para evaluar correctamente el fenómeno que intenta medir. Estos 

autores resaltan la relevancia de la validez en la investigación, dado que es esencial 

para asegurar la fiabilidad y precisión de lo obtenido.  La seguridad se utilizó el alfa 

de Cronbach que muestra en qué medida los elementos de un instrumento están 

vinculados entre sí y miden de manera consistente el mismo constructo. Por 

consiguiente, la confiabilidad implica evaluar la exactitud de las respuestas 

proporcionadas por un grupo de personas cuando tienen la capacidad de responder 

a todas las preguntas de manera precisa en el momento adecuado. 

Además, se efectuará el proceso de analizar la información, por medio de 

SPSS 26. A partir de estos datos, se obtendrá información que posteriormente será 

analizada mediante tablas y gráficos (Salazar y Del Castillo, 2018). Debido a la 

estandarización de la información, se utilizará la prueba de Kolmogórov-Smirnov 

una muestra que supera los 50 datos. Después, se emplearán diversos métodos 

dependiendo de los resultados obtenidos: El análisis utilizará el coeficiente de 
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Pearson si los datos siguen una separación adecuada; en caso contrario, se utilizará 

el coeficiente de Rho de Spearman si los datos no se ajustan a una repartición 

estándar. Asimismo, la estadística inferencial tiene como objetivo realizar 

inferencias y obtener conclusiones precisas basadas en una muestra que 

represente adecuadamente a la población estudiada, donde La variable liderazgo 

transformacional tenía un alfa de Cronbach de 0,995, mientras que la cultura 

organizacional fue de 0.996, las cuales tienen una confiabilidad positiva alta. 

Finalmente, este estudio se destacará por su carácter original, estando 

conforme a las normativas establecidas por la Universidad César Vallejo. Donde la 

información elegida se citará y respaldará conforme a las normativas de las normas 

de derechos de autor (Arias y Covinos, 2021). En el área de las variables de estudio, 

los maestros de la escuela, para el principio ético de autonomía, se otorgará que los 

docentes puedan participar libremente al llenar la encuesta (Rendtorff, 2020). 

Donde la benevolencia involucra el liderazgo transformacional que se enfoca en 

cuidar y apoyar a los docentes para que puedan tener un rendimiento óptimo y 

contribuyan al éxito y bienestar de los estudiantes (Espinoza y Calva, 2020).  

Además, se mantendrá la no maleficencia de los datos compilados de los 

participantes, garantizando el resguardo de su privacidad. También se asegurará 

que la encuesta se lleve a cabo de manera objetiva y sin favoritismos hacia ningún 

grupo (Ortiz y Matar, 2021). 
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III. RESULTADOS

 Análisis descriptivo 

Tabla 1 

Liderazgo transformacional y sus dimensiones 

Liderazgo 

transformacional 
Carisma 

Motivación 

Inspiradora 

Estimulación 

Intelectual 

Nivel f % f % f % f % 

Malo 63 90,0 62 88,6 64 91,4 64 91,4 

Regular 4 5,7 4 5,7 3 4,3 3 4,3 

Bueno 3 4,3 4 5,7 3 4,3 3 4,3 

Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 

Nota: Análisis estadístico SPSSv26(2024). 

En la tabla y figura 1 muestran que las dimensiones de Liderazgo Transformacional, 

Carisma y Motivación Inspiradora tienen una evaluación predominantemente 

negativa, con más del 88% de las calificaciones en la categoría "malo". Sin 

embargo, la Estimulación Intelectual, aunque mayoritariamente negativa, tiene un 

porcentaje notablemente menor de evaluaciones 64%, sugiriendo que hay más 

espacio para mejorar en esta dimensión en comparación con las otras tres. 

Tabla 2 

Cultura Organizacional y sus dimensiones 

Cultura 

Organizacional 
Personalidad Comunicación Estabilidad 

Nivel f % f % f % f % 

Malo 63 90,0 63 90,0 64 91,4 63 90,0 

Regular 3 4,3 3 4,3 3 4,3 3 4,3 

Bueno 4 5,7 4 5,7 3 4,3 4 5,7 

Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 

 Nota. Análisis estadístico SPSSv26(2024). 

En la tabla y figura 2 revelan que la percepción general de los docentes sobre los 

cuatro aspectos evaluados (Cultura Organizacional, Personalidad, Comunicación y 

Estabilidad) es predominantemente negativa. La categoría "Malo" recibió 



17 

calificaciones muy altas en todos los aspectos, especialmente en Comunicación 

(91.4%). Las evaluaciones "regular" y "bueno" fueron bajas en todas las categorías. 

 Prueba de normalidad 

En estadística, se utiliza la prueba de Kolmogórov-Smirnov para determinar 

si un conjunto de datos sigue una distribución normal. La prueba descarta la 

hipótesis nula, lo que indica que los datos no tienen una distribución normal. Es 

relevante aplicar esta prueba cuando el conjunto de datos cuenta con más de 50 

observaciones. 

H0: La variable presenta una distribución normal 

H1: La variable no presenta una distribución normal 

Criterios de aceptabilidad 

El nivel de significancia (Sig.) es la probabilidad de que los resultados de una 

prueba sean al azar. Se descarta la hipótesis nula si el valor de Sig. es inferior al 

0,05%, lo que indica que la distribución de la población no es normal y se debe 

considerar la corvinculación  de Spearman. Sin embargo, si el valor p es mayor que 

el 0,05%, se acepta la hipótesis nula, lo que significa que la población tiene una 

distribución normal y la corvinculación  de Pearson debe aplicarse. 

Tabla 3 

Prueba de normalidad 

Kolmogórov-Smirnov 

 Estadístico gl Sig. 

Liderazgo transformacional ,522 70 ,000 

Carisma ,517 70 ,000 

Motivación inspiradora ,527 70 ,000 

Estimulación intelectual ,527 70 ,000 

Cultura Organizacional ,523 70 ,000 

Personalidad ,523 70 ,000 

Comunicación ,527 70 ,000 

Nota. Análisis estadístico SPSSv26(2024). 
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Los resultados de la prueba de Kolmogórov-Smirnov, llevada a cabo 

utilizando el programa estadístico SPSS, demostraron que los datos no seguían una 

distribución normal. Este hallazgo sugiere que el nivel de significancia es menor a 

0,05, lo que conduce al rechazo de la hipótesis nula. 

 Análisis inferencial 

Tabla 4 
Interpretación del coeficiente de corvinculación  de Spearman 

Rho Significado 

0 Relación nula 

0.01 - 0.19 Relación positiva muy baja 

0.20 - 0.39 Relación positiva baja 

0.40 - 0.69 Relación positiva moderada 

0.70 - 0.89 Relación positiva alta 

0.90 - 0.99 Relación positiva muy alta 

1 Relación perfecta 

Nota. Mondragón (2014) Uso de la correlación de Spearman 

Regla de decisión: 

Si el nivel de significancia es menor que 0,05, se descarta la hipótesis nula 

(Ho) y se acepta la hipótesis alternativa (H1). 

Si el nivel de significancia es mayor que 0,05, se descarta la hipótesis 

alternativa (H1) y se acepta la hipótesis nula (Ho). 

Hipótesis general: 

H0: No existe vinculación  entre el liderazgo transformacional y la cultura 

organizacional en la institución educativa, Villa María del Triunfo 2024 

H1: Existe vinculación  entre el liderazgo transformacional y la cultura 

organizacional en la institución educativa, Villa María del Triunfo 2024 
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Tabla 5 

Prueba de hipótesis general 

Correlaciones 

Liderazgo 

transforma

cional 

Cultura 

organizaci

onal 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

transformaciona

l 

Coeficiente de corvinculación 1,000 ,990** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 70 70 

Cultura 

Organizacional 

Coeficiente de corvinculación ,990** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

Nota. Análisis estadístico SPSSv26(2024). 

Según la Tabla 5, el Rho entre las variables es de 0,990. Esto demuestra una 

estrecha conexión entre las variables, ya que este coeficiente es muy positivo. Se 

descarta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna porque el nivel de 

significancia bilateral es p = 0,05. 

Hipótesis especifica 1 

H0: No existe vinculación  entre el liderazgo transformacional y la 

personalidad. 

H1: Existe vinculación  entre el liderazgo transformacional y la personalidad. 
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Tabla 6 

 Hipótesis especifica 1 

Correlaciones 

Liderazgo 

transforma

cional 

Personalid

ad 

Rho 

de Spearman 

Liderazgo 

transformaciona

l 

Coeficiente de 

corvinculación  

1,000 ,989** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Personalidad Coeficiente de 

corvinculación 

,989** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

Nota. Análisis estadístico SPSSv26(2024). 

Tabla 6, el Rho entre las variables es de 0,989. Esto demuestra una 

vinculación entre las variables, ya que este coeficiente es muy positivo. Debido a 

que el nivel de significancia bilateral es 0,000, que es menor que 0,05, se descarta 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 

Hipótesis especifica 2 

H0: No existe vinculación  entre el liderazgo transformacional y la 

comunicación en la institución educativa, Villa María del Triunfo 2024 

H1: Existe vinculación  entre el liderazgo transformacional y la comunicación 

educativa, en la institución educativa, Villa María del Triunfo 2024 
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Tabla 7 

 Hipótesis especifica 2 

Correlaciones 

Liderazgo 

transforma

cional 

Comunica

ción 

Rho 

de Spearman 

Liderazgo 

transformaciona

l 

Coeficiente de 

corvinculación  

1,000 ,926** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Comunicación Coeficiente de 

corvinculación 

,926** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

Nota. Análisis estadístico SPSSv26(2024). 

La tabla 7 se evidencia un Rho de 0,926. Este coeficiente es positiva muy 

alta, lo que indica que hay una fuerte vinculación  entre las variables. El nivel de 

significancia bilateral es de 0,000, que es menor que 0,05 por lo tanto se descarta 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 

 Hipótesis especifica 3 

H0: No existe vinculación  entre el liderazgo transformacional y la estabilidad, 

en la institución educativa, Villa María del Triunfo 2024 

H1: Existe vinculación  entre el liderazgo transformacional y la estabilidad, 

en la institución educativa, Villa María del Triunfo 2024 
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Tabla 8 

Hipótesis especifica 3 

Liderazgo 

transforma

cional Estabilidad 

Rho 

de Spearman 

Liderazgo 

transformaciona

l 

Coeficiente de corvinculación 1,000 ,978** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Estabilidad Coeficiente de corvinculación ,978** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

Nota. Análisis estadístico SPSSv26(2024). 

La tabla 8 muestra un Rho de 0,978. Este coeficiente es positiva muy alta, lo 

que indica que hay una fuerte vinculación entre las variables. El nivel de significancia 

bilateral es de 0,000, que es menor que 0,05 por lo tanto se descarta la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna. 
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IV. DISCUSIÓN

En esta investigación, al establecer la vinculación entre la cultura

organizacional y el liderazgo transformacional en la institución educativa, se 

encontró que el valor obtenido fue de 0.999, lo que demuestra un nivel correlacional 

positivo muy alto entre las variables, este hallazgo indica que la adopción de 

metodologías pedagógicas novedosas, tecnologías educativas de vanguardia y 

prácticas administrativas innovadoras, promoviendo un entorno que valora la 

creatividad y la mejora constante, puede incrementar principalmente la calidad 

educativa. Estos hallazgos son similares a los presentados por Bedoya (2020), 

quien también demostró una vinculación positiva entre las variables en su estudio, 

que arrojó un valor de 0,625. Bedoya llegó a la conclusión de que el liderazgo 

transformacional se distingue por la capacidad de motivar e inspirar a los 

empleados., y que en el ámbito educativo esto puede resultar en un mayor 

compromiso y satisfacción laboral entre los docentes y el personal administrativo. 

Asimismo, el estudio se relaciona con el presentado por Vera (2021), que 

demostró una corvinculación positiva con un valor de 0.274. Vera llegó a la 

conclusión de que los líderes transformacionales son particularmente hábiles para 

gestionar los cambios en el nuevo sistema educativo, siendo capaces de motivar y 

dirigir a su equipo durante los periodos de transición, garantizando que la institución 

se ajuste y prospere en un entorno dinámico. 

En este sentido, la teoría de Rango Completo de Bass y Avolio (1994) 

destaca como uno de los modelos más exhaustivos e influyentes para comprender 

el liderazgo efectivo en las organizaciones. A diferencia de enfoques anteriores que 

se concentraban en un único estilo de liderazgo, la teoría de Bass y Avolio propone 

que los líderes pueden mostrar una variedad de comportamientos, y que la eficacia 

de su liderazgo depende de la combinación adecuada de estos estilos. En 

vinculación con la motivación de estudiantes y docentes, se genera un ambiente en 

el que todos están dedicados a la excelencia y al aprendizaje continuo, donde los 

docentes reciben apoyo para su desarrollo profesional, lo que aumenta su 

satisfacción laboral y mejora su desempeño. 
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Por otro lado, el objetivo específico 1 arrojó un valor de 0.989, con un p < 

0.05. Como resultado, se acepta la hipótesis alterna en lugar de la hipótesis nula. 

Esto demuestra que la característica de personalidad como extroversión, la apertura 

a nuevas experiencias, la conciencia y la estabilidad emocional capacita a los 

líderes transformacionales para inspirar y motivar a su equipo, establecer relaciones 

sólidas y adaptarse a los cambios.  

Estos resultados se asemejan a los propuestos por Sánchez y Valarezo 

(2022), quienes en su estudio reportaron un valor de 0.625, también demostrando 

la existencia de una vinculación positiva entre las variables, donde llegaron a la 

conclusión de que los líderes transformacionales, al poseer destacadas habilidades 

interpersonales, son capaces de construir relaciones basadas en la confianza y el 

respeto. Estos líderes comprenden y responden a las necesidades individuales de 

los miembros del equipo, promoviendo así un entorno de apoyo y colaboración. 

Asimismo, el estudio se relaciona con el realizado por Rodríguez (2023), 

quien reportó un valor de 0.700, indicando que el liderazgo transformacional no es 

un estilo de liderazgo en particular innato, sino que puede aprenderse y 

desarrollarse con el tiempo y la experiencia. En este sentido, el liderazgo 

transformacional de los docentes es crucial para crear un entorno educativo positivo 

y productivo que favorezca el aprendizaje y el desarrollo de los estudiantes. Los 

docentes con este estilo de liderazgo inspiran, motivan y empoderan a sus 

estudiantes, ayudándolos a alcanzar su máximo potencial (Tirado & Heredia, 2022). 

Finalmente, la teoría de Burns (1978) es un enfoque de gestión que influye 

profundamente en las expectativas, percepciones y motivaciones de los seguidores, 

induciendo la transformación en el seno de una entidad o empresa. Burns describe 

el liderazgo transformacional como un proceso que puede alterar las expectativas y 

percepciones de los integrantes del grupo, y, por ende, motivarlos a alcanzar 

objetivos más altos y significativos. 

En vinculación con el objetivo específico 2, Rho fue 0,926 y p fue 0.05. Como 

resultado, la hipótesis alterna es aceptada en lugar de la hipótesis nula, que 

concluye que la conexión entre la comunicación y el liderazgo transformacional es 

crucial para cultivar una cultura organizacional saludable y dinámica en el ámbito 
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educativo. A través de una comunicación eficaz, los líderes transformacionales 

pueden tener la capacidad de inspirar, motivar y alinear a toda la comunidad 

educativa hacia la consecución de metas compartidas y la mejora constante del 

proceso de enseñanza-aprendizaje. 

Este hallazgo es consistente con el trabajo realizado por Isuiza (2022), quien 

también encontró un Rho de 0.874. Este estudio subraya que el liderazgo 

transformacional se distingue por su habilidad para inspirar y motivar mediante una 

comunicación efectiva, la cual se utiliza para articular una visión clara, motivar al 

personal y fomentar la colaboración. Asimismo, una comunicación abierta y 

transparente se identifica como crucial para la implementación exitosa de cambios 

y nuevas iniciativas educativas impulsadas por este tipo de liderazgo. Además, los 

resultados también coinciden con el estudio de Osorio (2019), que mostró un Rho 

de 0.772, destacando una vinculación favorable entre el compromiso y la 

comunicación efectiva de los miembros de la comunidad educativa con los objetivos 

institucionales. Esto subraya la importancia de una comunicación abierta y 

transparente para resolver problemas de manera eficiente. 

En este contexto, la dimensión de la comunicación se refiere a la 

compartición de datos, conceptos y sentimientos entre los miembros de una 

organización dentro del marco de sus normas, valores y creencias compartidas. 

Incluye tanto la expresión oral como la gestual, así como la comprensión de las 

normas y expectativas sociales específicas de la organización, utilizando diversos 

medios de comunicación para interactuar, colaborar y alcanzar objetivos comunes. 

Asimismo, Cameron y Quinn (2011) describen la cultura organizacional como 

el ADN de una empresa, constituida por un equipo de creencias, principios y 

prácticas compartidas que definen y moldean su comportamiento. Este modelo 

ofrece herramientas para evaluar la cultura organizacional actual de una institución 

y, en caso necesario, implementar cambios eficaces. Es ampliamente utilizado en 

estudios organizacionales y consultorías para comprender cómo la cultura afecta el 

rendimiento y la adaptabilidad de una organización frente a desafíos tanto externos 

como internos. 
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Seguidamente con el objetivo específico 3, se encontró un Rho de 0,978, con 

un p < 0.05, para determinar cómo el liderazgo transformacional y la estabilidad de 

la institución educativa están relacionados. Por lo tanto, la hipótesis alterna se 

acepta en lugar de la hipótesis nula, que concluye que el liderazgo transformacional 

puede ayudar a crear estabilidad en una institución educativa al permitir que los 

miembros del equipo se adapten al cambio y fortalecer la unidad, ofrecer una 

dirección clara y estimular la resiliencia organizacional. 

Este hallazgo es consistente con el estudio realizado por Anchante y Cahua 

(2020), quien también encontró un Rho de 0.262, demostrando que el enfoque del 

liderazgo transformacional es la innovación y en la búsqueda constante de mejoras, 

donde los líderes transformacionales cuentan la habilidad de manejar cambios 

importantes dentro de la institución educativa, lo cual puede incrementar la 

estabilidad a largo plazo al ajustar la organización a nuevas situaciones y retos. 

Además, los resultados también coinciden con el estudio de Salgado (2021), 

que mostró un Rho de 0.772, destacando una conexión favorable entre la variable 

de liderazgo transformacional y la dimensión estabilidad, donde los líderes 

transformacionales promueven la adaptabilidad y la innovación, lo que permite a la 

institución educativa responder de manera eficiente a cambios y desafíos externos. 

Esta capacidad de adaptación puede contribuir a una estabilidad organizacional 

duradera, preparando a la institución para enfrentar nuevas circunstancias de 

manera efectiva. 

Asimismo, la estabilidad alude a la competencia de una entidad para 

preservar una atmósfera donde las dificultades se diriman de forma efectiva y 

metódica, sin causar una interrupción significativa en las operaciones o en la 

estructura establecida de la organización. Este enfoque puede ser beneficioso para 

preservar la unión y la eficiencia dentro de la compañía, porque esta proporciona un 

marco claro para abordar los problemas y minimiza la incertidumbre y la disrupción 

(Correa, 2021).  
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Siendo sustentada por la teoría de Schein (1988), ofrece un marco útil para 

comprender cómo el liderazgo transformacional puede afectar la estabilidad de una 

institución educativa. Al fomentar valores compartidos, demostrar comportamientos 

positivos y establecer suposiciones básicas, los líderes transformacionales cultivan 

una cultura organizacional que promueve la adaptabilidad, la cohesión y la 

resiliencia, lo que a su vez contribuye a mantener la estabilidad a largo plazo de la 

institución. 
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V. CONCLUSIONES

Del objetivo general del presente estudio se comprobó que existe vinculación 

significativa positiva muy alta entre el liderazgo transformacional y cultura 

organizacional en una   Institución Educativa Pública, Lima - Villa María del Triunfo, 

con un Rho = 0,990 y p-valor = 0,000. En conclusión, un liderazgo transformacional 

que motive y comprometa no solamente orienta a los integrantes de la comunidad 

educativa hacia objetivos comunes, sino que también estimula la creación de un 

entorno propicio para la colaboración, la innovación y el crecimiento personal. 

En cuanto al objetivo específico 1, se comprobó que existe vinculación significativa 

positiva muy alta entre el liderazgo transformacional y la personalidad en una 

Institución Educativa Pública, Lima - Villa María del Triunfo, con un Rho = 0,989 y 

p-valor = 0,000. En conclusión, esto no solo mejora los resultados académicos y

organizacionales, sino que también fortalece la cohesión y el compromiso dentro de 

la institución. 

En cuanto al objetivo específico 2, se comprobó que existe vinculación significativa 

positiva entre el liderazgo transformacional y la comunicación en una   Institución 

Educativa Pública, Lima - Villa María del Triunfo, con un Rho = 0,926 y p-valor = 

0,000. En conclusión, una comunicación precisa y eficaz ayuda a alinear metas, 

resolver problemas y fortalecer el sentido de pertenencia y compromiso entre 

estudiantes, personal docente y administrativo. 

En cuanto al objetivo específico 3, se comprobó que existe vinculación significativa 

positiva entre el liderazgo transformacional y la estabilidad en una   Institución 

Educativa Pública, Lima - Villa María del Triunfo, con un Rho = 0,978 y p-valor = 

0,000. En conclusión, al motivar a los integrantes de la comunidad educativa y 

promover un clima de confianza, cooperación y crecimiento personal, este estilo de 

liderazgo ayuda a mantener un ambiente estable y eficaz. 
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda que los líderes creen un entorno donde los docentes se sientan 

valorados y escuchados, lo que elevará su compromiso y motivación. Esto incluye 

establecer canales de comunicación efectivos, organizar reuniones periódicas para 

compartir la visión institucional y reconocer los logros individuales y colectivos. 

Según la teoría del liderazgo de Rango Completo de Bernard y Avolio (1994), los 

líderes transformacionales deben fomentar un clima de innovación y cambio positivo 

al inspirar y motivar a su equipo. 

Para fomentar el crecimiento de los docentes, se recomienda que los líderes 

transformacionales se centren en inspirar, motivar y empoderar a sus equipos. Esto 

mejorará las competencias individuales y promoverá una cultura positiva y 

colaborativa. Según la teoría del liderazgo de Rango Completo de Bernard y Avolio 

(1994), este enfoque es clave para crear un entorno en el que los docentes se 

sientan valorados y comprometidos.  

Para mejorar la interacción entre docentes en el marco del liderazgo 

transformacional, se recomienda establecer canales de comunicación claros y 

efectivos. Los líderes deben promover un entorno de apertura, respeto y escucha 

activa, facilitando una comunicación bidireccional que permita a los docentes 

expresar ideas y preocupaciones constructivamente. Según la Teoría del Marco de 

Valores Competitivos de Cameron y Quinn (2011), este enfoque es crucial para 

optimizar la dinámica de comunicación en la institución.  

Se sugiere que los líderes se enfoquen en crear un ambiente laboral estable y de 

apoyo, donde los docentes se sientan valorados y motivados. Asimismo, es crucial 

emplear estrategias para reconocer y aprovechar la experiencia y el compromiso 

continuo de los docentes, lo que mejora significativamente la cohesión y la eficacia 

del equipo educativo durante la implementación de cambios transformadores. Esta 

recomendación está respaldada por la Teoría del Marco de Valores Competitivos 

de Cameron y Quinn (2011). 
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ANEXOS 
ANEXO 1: TABLA DE CONSISTENCIA DE VARIABLES      Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en la Institución Educativa Villa María del Triunfo. 

Problema Objetivos Hipótesis  Variables e indicadores 

Problema 
General 

Objetivo 
General 

Hipótesis 
general 

 
Variable(X): Liderazgo Transformacional  

¿Cuál es la vinculación  
que existe entre el 
liderazgo 
transformacional y la 
cultura organizacional en 
la institución educativa, 
Villa María del Triunfo 
2024?, 

Determinar la vinculación  
entre el liderazgo 
transformacional y la cultura 
organizacional en la 
institución educativa 2024. 

Existe vinculación  
entre la variable El liderazgo 
transformacional se 
relaciona significativamente 
con la cultura 
organizacional en la 
institución educativa, Villa 
María del Triunfo 2024. 

Dimensiones Indicadores: Ítems Ordinal            Rangos 

Carisma 

Visión clara y 
convincente 

1-4 

Nunca= 1         
Raras Veces= 2 

        Frecuentemente= 3 
Siempre=4 

 
 

Bueno 
Malo  

Regular 
 
 
 

Habilidades de 
comunicación efectivas 

Motivación 
Inspiradora 

Habilidad para 
establecer metas 

ambiciosas y alcanzables 6-8 

Problemas 
específicos: 

Objetivos 
específicos: 

Hipótesis 
específicas: 

Enfoque en el 
logro y la excelencia 

1. ¿Cuál es la vinculación  
que existe entre el 
liderazgo 
transformacional y la 
personalidad en la 
institución educativa, Villa 
María del Triunfo 2024? 

1. Determinar la vinculación  
entre el liderazgo 
transformacional y la 
personalidad en la 
institución educativa 2024; 

1. Existe vinculación  entre 
la variable El liderazgo 
transformacional se 
relaciona significativamente 
con la personalidad en la 
institución educativa, Villa 
María del Triunfo 2024. 

 

Estimulación 
Intelectual 

Fomento de la 
creatividad, la innovación y 

el pensamiento crítico 
 

Delegación de 
responsabilidades y toma 
de decisiones Institucional 

9-12 

 

 Variable(Y):  Cultura Organizacional  

Dimensiones Indicadores Ítems Ordinal        Rangos  

2. ¿Cuál es la vinculación  
que existe entre el 
liderazgo 
transformacional y la 
comunicación en la 
institución educativa, Villa 
María del Triunfo 2024?, 

2. Determinar la vinculación  
entre el liderazgo 
transformacional y la 
comunicación en la 
institución educativa 2024; 

2. Existe vinculación  entre 
la variable El liderazgo 
transformacional se 
relaciona significativamente 
con la comunicación en la 
institución educativa, Villa 
María del Triunfo 2024. 

Personalidad 

Objetivos 
Institucionales 

13-16 

Nunca= 1         
Raras Veces= 2 

Frecuentemente= 3 
Siempre=4 

Bueno 
Malo 

Regular 
 

 

Valores 
Institucionales 

 

 

Comunicación 

Relacionales 
interpersonales 

17-20 
 

3. ¿Cuál es la vinculación  
que existe entre el 
liderazgo 
transformacional y la 
estabilidad en la 
institución educativa, Villa 
María del Triunfo 2024?, 

3. Determinar la vinculación  
entre el liderazgo 
transformacional y la 
estabilidad en la institución 
educativa 2024. 

3. Existe vinculación  entre 
la variable El liderazgo 
transformacional se 
relaciona significativamente 
con la estabilidad en la 
institución educativa, Villa 
María del Triunfo 2024. 

Información 
oportuna 

 

Estabilidad 

Innovación 

21-24 

 
Cambios 

 
Solución de 

Problemas 
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TIPO Y DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA A UTILIZAR 

TIPO: La investigación es de tipo 

básica, la cual busca ampliar la información y 

comprensión del objeto de estudio.  

ENFOQUE: Cuantitativo  

DISEÑO: No experimental 

 NIVEL: correlacional 

POBLACIÓN: La población está 

comprendido por 70 docentes de una entidad 

educativa, Villa María del Triunfo 

TAMAÑO DE MUESTRA: 70 como 

la población   

TIPO DE MUESTREO: Censal 

Técnica: Encuesta  

Instrumento:  

De la variable 1: Liderazgo 

transformacional   

Nro. ítems: 20 

De la variable 2: Cultura 

organizacional 

Nro. ítems: 24 

 

 

Descriptiva: 

Uso del programa SPSS para 

describir tablas y figuras. 

Inferencial:  

Uso del programa SPSS para 

contrastar las hipótesis. 
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Anexo 2: Tabla de Operacionalización de Variables 

Variables 
de estudios 

Definición Conceptual 
Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición 

Liderazgo 
Transformacional 

El liderazgo transformacional 
hace referencia un estilo de liderazgo 
que se centra en inspirar y motivar a los 
seguidores para lograr un cambio 
positivo y significativo en ellos mismos y 
en la organización. Se caracteriza por 
líderes que ejercen una influencia 
profunda en sus seguidores, 
fomentando el desarrollo personal y 
profesional, promoviendo una visión 
compartida y estimulando la innovación 
y el cambio.  (Bass & Avolio, 1994).  

Para medir la variable de 
liderazgo transformacional, se 
empleará la teoría del liderazgo de 
Rango Completo de Bernard y Avolio 
(1994)., presentándose en las 
dimensiones, que serán utilizadas para 
construir los 12 ítems que conformarán 
el cuestionario de investigación, el cual 
se aplicará como herramienta de 
medición. 

 
 
 
 
 
 
 

D1: Carisma 

Visión clara y 
convincente 

Nunca= 1          
Raras 

Veces= 2 
Frecuentemente= 3     

Siempre=4 

Habilidades de 
comunicación efectivas 

D2: 
Motivación Inspiradora 

Habilidad para 
establecer metas 

ambiciosas y alcanzables 

Enfoque en el 
logro y la excelencia 

D3: 
Estimulación Intelectual 

Fomento de la 
creatividad, la innovación y 

el pensamiento crítico 
 

Delegación de 
responsabilidades y toma 
de decisiones Institucional 

Cultura 
Organizacional 

Por otro lado, la cultura 
organizacional es al conjunto de valores 
compartidos, creencias, normas, 
comportamientos y prácticas que 
caracterizan a una organización y guían 
la forma en que sus miembros 
interactúan entre sí y con el entorno. Es 
la "personalidad" de la organización, 
moldeada por su historia, liderazgo, 
estructura, procesos y entorno externo. 
La cultura organizacional influye en la 
toma de decisiones, las políticas, la 
comunicación, el clima laboral y el 
desempeño de la organización en 
general. (Bernard & Avolio, 1994). 

Para medir la variable de 
cultura organizacional, se empleará la 
Teoría del Marco de Valores 
Competitivos de Cameron y Quinn 
(2011). Esta teoría se desglosa en 
varias dimensiones, que serán 
utilizadas para construir los 12 ítems 
que conformarán el cuestionario de 
investigación, el cual se aplicará como 
herramienta de medición. 

 
 
 
 
 
 

D1: 
Personalidad 

Objetivos 
Institucionales 

Nunca= 1 
Raras 

Veces= 2 
Frecuentemente= 3 

Siempre=4 

Valores 
Institucionales 

D2: 
Comunicación 

Información 
oportuna 

Relacionales 
interpersonales 

D3: 
Estabilidad 

Innovación 

 

Cambios 
 

Solución de 
Problemas 
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ANEXO 3. Ficha de instrumento del validador 

  Validador 1 

FICHA DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección 

de datos del cuestionario que permitirá recoger la información en la investigación que 

lleva por título: Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en una 

Institución Educativa Villa María del Triunfo, 2024 

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser 

caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de 

validación de contenido son: 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 

El ítem pertenece a la dimensión y 
basta para obtener la medición de 
esta 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Claridad 

El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y 
semántica son adecuadas 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene vinculación  lógica 
con el indicador que está 
midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

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

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

 

Definición de la variable: El liderazgo transformacional hace referencia un estilo de liderazgo que se centra en inspirar y motivar 

a los seguidores para lograr un cambio positivo y significativo en ellos mismos y en la organización. Se caracteriza por líderes 

que ejercen una influencia profunda en sus seguidores, fomentando el desarrollo personal y profesional, promoviendo una visión 

compartida y estimulando la innovación y el cambio. (Bass & Avolio, 1994). 

 
 
DIMENSI

O NES 

 

 
INDICADORE
S 

 

 
ITEMS 

 

 
SUFICIENCIA 

 

 
CLARIDAD 

 

 
COHERENCIA 

 

 
RELEVANCIA 

 

 
OBSERVACIÓN 

 
 
 
 
 
 

 
Carisma 

 
 
 
 
 
 
 

Conexió
n 
Emocion
al 

1. En la institución  

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

educativa el líder fomenta 
confianza en sus 
dirigidos 
ante situaciones difíciles 

manteniendo la calma. 
2.En la institución  

 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

educativa el líder conoce 

las fortalezas y 
debilidades 
de su personal docente 
y estas forman parte de 
su  

  mejora continua. 
3. En la institución  

 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

educativa el líder 
demuestra seguridad al 
momento de tomar 
decisiones en la 
institución. 
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  4. En la institución 
educativa el líder crea una 
conexión emocional con 
proyección al logro de los 

objetivos institucionales 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

 
 

Visión 
Atractiva 

5. En la institución 
educativa el líder muestra 
una visión hacia una 
mejora continua de sus 
habilidades de liderazgo. 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 

 
Valores 

6. En la institución 
educativa el líder fomenta 

la práctica de valores y 
convivencia asertiva entre 

los integrantes de la 
institución. 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

 

 
Lealtad 

7.En la institución 
educativa el líder 

promueve, seguridad y 
empatía en los 

integrantes de la 
comunidad educativa. 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
Motivació 

n 
Inspirador 

a 

 
 

Motivación 

8. En la institución 
educativa el líder reconoce 

el trabajo de cada 
integrante de la 

comunidad educativa y 
motiva al desarrollo de una 

mejorar continua. 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 
 

 
1 
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Esfuerzo 

9. En la institución 
educativa el líder ofrece 
elogios inmediatos y otras 
formas de reconocimiento 
por logros significativos en 

su personal. 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

 
 

Relevancia 

10. En la institución 
educativa el líder reconoce 

y aprovecha el potencial 
de los docentes para la 
realización de actividades 
en bien de la Institución 

Educativa. 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 

 
 

Satisfacción 

11. En la institución 
educativa el líder expresa 

felicidad ante los logros 
obtenidos por el trabajo 

realizado por los 
integrantes de la 

institución educativa. 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 

 
 

Pasión 

12. En la institución 
educativa el líder 

demuestra emoción por 
su trabajo en beneficio de 

los objetivos. 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

 

Estimulaci 
ón 

Intelectual 

 
 

Innovación 

13. En la institución 
educativa el líder 

transforma en idea o 
producto los objetivos 

institucionales. 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 
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Autodetermina 

ción 

14. En la institución 
educativa el líder delega 

funciones y 
responsabilidades de 

forma oportuna. 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Cambio 

15. En la institución 
educativa el líder impulsa 
la participación activa, de 
la comunidad educativa 

con el propósito de 
alcanzar metas 
institucionales 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 

16. En la institución 
educativa el líder fomenta 

el desarrollo de un 
ambiente abierto al diálogo 

donde se evidencie el 
respeto y la democracia. 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

17. En la institución 
educativa el líder fomenta 

la renovación en los 
ideales de sus seguidores 

y de los objetivos 
institucionales con los 

miembros de la comunidad 
educativa. 

 
 
 

1 

 
 
 

1 

 
 
 

1 

 
 
 

1 

 

 

 
Trabajar en 

equipo 

18. En la institución 
educativa el líder confía en 

las habilidades de los 
docentes y orienta a 

trabajar en equipo de 
trabajo en la institución 

educativa. 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 
 

 
1 
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Liderazgo 

19. En la institución 
educativa el líder 

promueve compromiso en 
los integrantes de la 

comunidad y organiza 
oportunamente las 

comisiones. 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 
 

 
1 

 

20. En la institución 
educativa el líder fomenta 
el pensamiento creativo y 
cuestiona suposiciones en 

sus dirigidos. 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 
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FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento Cuestionario de Liderazgo Transformacional 

Objetivo del instrumento Medir la variable de Liderazgo transformacional en 

vinculación  de las dimensiones de carisma, 

motivación inspiradora y estimulación intelectual 

Nombres y apellidos 

del experto 

Dr. David Ulises Garay Avendaño 

Documento de identidad 43574040 

Años de experiencia en 

el área 

10 

Máximo Grado Académico Doctor en educación 

Nacionalidad Peruano 

Institución Universidad Cesar Vallejo 

Cargo Docente posgrado 

Número telefónico 988767910 

Firma 

Fecha 21 de mayo del 2024 
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FICHA DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE 

CULTURA ORGANIZACIONAL 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección 

de datos del cuestionario que permitirá recoger la información en la investigación 

que lleva por título: Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en una 

Institución Educativa Villa María del Triunfo, 2024 

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de 

ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios 

de validación de contenido son: 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 

El ítem pertenece a la dimensión y 
basta para obtener la medición de 
esta 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Claridad 

El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y 
semántica son adecuadas 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene vinculación  lógica 
con el indicador que está 
midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

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

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL 

 
Definición de la variable: La teoría Marco de Valores Competitivos, también conocida como la teoría de Cameron y Quinn (2011), 

se fundamenta en la clasificación de las culturas organizacionales en cuatro categorías: Clan, Adhocracia, Jerarquía y Mercado. 

Cada tipo de cultura posee atributos y valores específicos que ejercen un impacto significativo en la eficiencia y la productividad de 

la entidad. Este enfoque proporciona una herramienta valiosa para comprender y gestionar la cultura organizacional, lo que mejora 

la capacidad de adaptación ante cambios externos. 

 
 

 

DIMENSION 
ES 

 

INDICADOR 
ES 

 

 
ITEMS 

 
SUFIC 
IENCI 

A 

 

CLARID 
AD 

 

COHEREN 
CIA 

 

RELEVAN 
CIA 

 

OBSERVACI 
ÓN 

 
 
 
 
 
 

Personalidad 

 
 
 

Apertura 

1. En la institución educativa se 
mantiene una estructura jerárquica y 
funcional que facilita su 
funcionamiento para lograr los 
objetivos institucionales. 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

2. En la institución educativa se define 
bien los roles y responsabilidades a 

   cada uno de sus integrantes. 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

 
Estabilidad 
Emocional 

3. En la institución educativa el equipo 
directivo fomenta la participación 
activa con el propósito de lograr la 
tranquilidad de sus dirigidos. 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 
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Amabilidad 

4. En la institución educativa se 
trabaja en equipo con predisposición 

para lograr objetivos en común. 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

 

 
Habilidad 

Interpersonal 

5. En la institución educativa los 
docentes consideran que la 

realización de actividades tiene un 
impacto positivo en la comunidad. 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

6. En la institución educativa los 
docentes disfrutan trabajar en esta 

    institución. 

 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

 

 
Estímulo al 
esfuerzo 

académico 

7. En la institución educativa el equipo 
directivo reconoce los logros 

alcanzados por docentes en su labor 
pedagógica 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

8. En la institución educativa el equipo 
directivo otorga incentivos o 

recompensas a sus docentes por su 
desempeño pedagógico. 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

 
 
 

Comunicació 
n 

 
 
 

Coordinació 
n 

9. En la institución educativa el equipo 
directivo comunica de manera clara 

los objetivos institucionales en la 
planificación de actividades. 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

10. En la institución educativa el 
equipo directivo sostiene una 

comunicación fluida fomentando las 
expectativas y perspectivas de la 

comunidad educativa. 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 
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Resolución 
de 

problemas 

11. En la institución educativa los 
docentes se sienten comprometidos a 
presentar propuestas y sugerencias 

para contribuir al logro de metas 
institucionales. 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

 
 
 

Toma de 
decisiones 

12. En la institución educativa los 
conflictos son solucionados de 
manera asertiva y oportuna. 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

13. En la institución educativa se 
fomenta la colaboración y 

participación de los miembros del 
equipo en la toma de decisiones y en 

la consecución de objetivos 
institucionales. 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
 
 
 
 

Motivación 

14. En la institución educativa se 
promueve el rendimiento en 
vinculación  a los objetivos 
institucionales 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

15. En la institución educativa el 
equipo directivo otorga premios o 

reconocimientos al lograr objetivos de 
la institución. 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

16. En la institución educativa el 
equipo directivo aprecia y reconoce la 
labor los docentes y padres de familia. 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

 

Fortalecimie 
nto 

17. En la institución educativa se 
fortalece la democracia y las 

diferencias de opiniones entre los 
docentes. 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 
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Estabilidad 

 
 

 
Valorar 
reglas 

18. El reglamento interno en la 
institución educativa fue elaborado 

con la participación de toda la 
comunidad educativa. 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

19. En la institución educativa el 
personal docente conoce y practica 
los deberes y derechos plasmados en 

el reglamento interno. 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

 
Previsibilidad 

20. En la institución educativa se 
fomenta la tolerancia a las diferencias 

de opinión, religión, etnias, etc. 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

 
 
 

Burocracia 

21. En la institución educativa 
se promueve la consistencia y 
solidez entre todo el personal. 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

22. En la institución educativa el 
equipo directivo promueve una 
organización regulada por 
normas con todo el personal. 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

 
 

 
Seguridad 

23. En la institución educativa los 
docentes se identifican con la visión y 

misión establecida. 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

24.En la institución educativa los 
docentes demuestran responsabilidad 

en su labor con el compromiso de 
cumplir los objetivos institucionales. 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 
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FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento Cuestionario de Cultura Organizacional 

Objetivo del instrumento Medir la variable de Cultura Organizacional en vinculación

de las dimensiones de personalidad, comunicación y

estabilidad 

Nombres y apellidos 

del experto 

Dr. David Ulises Garay Avendaño 

Documento de identidad 43574040 

Años de experiencia en 

el área 

10 

Máximo Grado Académico Doctor en educación 

Nacionalidad Peruano 

Institución Universidad Cesar Vallejo 

Cargo Docente posgrado 

Número telefónico 988767910 

Firma 

Fecha 21 de mayo del 2024 



51 

Validador 2 

FICHA DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección 

de datos del cuestionario que permitirá recoger la información en la investigación que 

lleva por título: Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en una 

Institución Educativa Villa María del Triunfo, 2024 

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser 

caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de 

validación de contenido son: 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 

El ítem pertenece a la dimensión y 
basta para obtener la medición de 
esta 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Claridad 

El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y 
semántica son adecuadas 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene vinculación  lógica 
con el indicador que está 
midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

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

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

 

Definición de la variable: El liderazgo transformacional hace referencia un estilo de liderazgo que se centra en inspirar y motivar 

a los seguidores para lograr un cambio positivo y significativo en ellos mismos y en la organización. Se caracteriza por líderes 

que ejercen una influencia profunda en sus seguidores, fomentando el desarrollo personal y profesional, promoviendo una visión 

compartida y estimulando la innovación y el cambio. (Bass & Avolio, 1994). 

 
 
DIMENSIO 

NES 

 

 
INDICADORES 

 

 
ITEMS 

 

 
SUFICIENCIA 

 

 
CLARIDAD 

 

 
COHERENCIA 

 

 
RELEVANCIA 

 

 
OBSERVACIÓN 

 
 
 
 
 
 

 
Carisma 

 
 
 
 
 
 
 

Conexión 
Emocional 

1. En la institución 1 1 1 1  
educativa el líder fomenta 
confianza en sus dirigidos 

ante situaciones difíciles 

manteniendo la calma. 
2.En la institución 1 1 1 1  

educativa el líder conoce 

las fortalezas y debilidades 
de su personal docente y 
estas forman parte de su 

mejora continua. 
3. En la institución 1 1 1 1  
educativa el líder 

demuestra seguridad al 
momento de tomar 

decisiones en la 

institución. 
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  4. En la institución 
educativa el líder crea una 
conexión emocional con 
proyección al logro de los 

objetivos institucionales 

1 1 1 1  

 
 

Visión 
Atractiva 

5. En la institución 
educativa el líder muestra 
una visión atractiva hacia 

una mejora continua de 
sus habilidades de 

liderazgo. 

1 1 1 1  

 

 
Valores 

6. En la institución 
educativa el líder fomenta 

la práctica de valores y 
convivencia asertiva entre 

los integrantes de la 
institución. 

1 1 1 1  

 

 
Lealtad 

7.En la institución 
educativa el líder 
promueve lealtad, 

seguridad y empatía en los 
integrantes de la 

comunidad educativa. 

1 1 1 1  

 
Motivació 

n 
Inspirador 

a 

 
 

Motivación 

8. En la institución 
educativa el líder reconoce 

el trabajo de cada 
integrante de la 

comunidad educativa y 
motiva al desarrollo de una 

mejorar continua. 

1 1 1 1  
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Esfuerzo 

9. En la institución 
educativa el líder ofrece 
elogios inmediatos y otras 
formas de reconocimiento 
por logros significativos en 

su personal. 

1 1 1 1  

 
 

Relevancia 

10. En la institución 
educativa el líder reconoce 

y aprovecha el potencial 
de los docentes para la 

realización de actividades 
en bien de la Institución 

Educativa. 

1 1 1 1  

 
 

Satisfacción 

11. En la institución 
educativa el líder expresa 

felicidad ante los logros 
obtenidos por el trabajo 

realizado por los 
integrantes de la 

institución educativa. 

1 1 1 1  

 
 

Pasión 

12. En la institución 
educativa el líder 

demuestra pasión por su 
trabajo en beneficio de los 
objetivos institucionales. 

1 1 1 1  

 

Estimulaci 
ón 

Intelectual 

 
 

Innovación 

13. En la institución 
educativa el líder 

transforma en idea o 
producto los objetivos 

institucionales. 

1 1 1 1  
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Autodetermina 

ción 

14. En la institución 
educativa el líder delega 

funciones y 
responsabilidades de 

forma oportuna. 

1 1 1 1  

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Cambio 

15. En la institución 
educativa el líder impulsa 
la participación activa, de 
la comunidad educativa 

con el propósito de 
alcanzar metas 
institucionales 

1 1 1 1  

16. En la institución 
educativa el líder fomenta 

el desarrollo de un 
ambiente abierto al diálogo 

donde se evidencie el 
respeto y la democracia. 

1 1 1 1  

17. En la institución 
educativa el líder fomenta 

la renovación en los 
ideales de sus seguidores 

y de los objetivos 
institucionales con los 

miembros de la comunidad 
educativa. 

1 1 1 1  

 

 
Trabajar en 

equipo 

18. En la institución 
educativa el líder confía en 

las habilidades de los 
docentes y orienta a 

trabajar en equipo de 
trabajo en la institución 

educativa. 

1 1 1 1  
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Liderazgo 

19. En la institución 
educativa el líder 

promueve compromiso en 
los integrantes de la 

comunidad y organiza 
oportunamente las 

comisiones. 

1 1 1 1  

20. En la institución 
educativa el líder fomenta 
el pensamiento creativo y 
cuestiona suposiciones en 

sus dirigidos. 

1 1 1 1  
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FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento Cuestionario de Liderazgo Transformacional 

Objetivo del instrumento Medir la variable de Liderazgo transformacional en 

vinculación  de las dimensiones de carisma, 

motivación inspiradora y estimulación intelectual 

Nombres y apellidos 

del experto 

ADOLFO SILVA NARVASTE 

Documento de identidad 10041560 

Años de experiencia en 

el área 

10 

Máximo Grado Académico MAESTRO EN TECNOLOGIA EDUCATIVA 

Nacionalidad PERUANA 

Institución UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

Cargo DOCENTE 

Número telefónico 901620962 

Firma 

Fecha 20 de mayo del 2024 
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FICHA DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE 

CULTURA ORGANIZACIONAL 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección 

de datos del cuestionario que permitirá recoger la información en la investigación 

que lleva por título: Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en una 

Institución Educativa Villa María del Triunfo, 2024 

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de 

ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios 

de validación de contenido son: 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 

El ítem pertenece a la dimensión y 
basta para obtener la medición de 
esta 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Claridad 

El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y 
semántica son adecuadas 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene vinculación  lógica 
con el indicador que está 
midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

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

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL 

 
Definición de la variable: La teoría Marco de Valores Competitivos, también conocida como la teoría de Cameron y Quinn (2011), 

se fundamenta en la clasificación de las culturas organizacionales en cuatro categorías: Clan, Adhocracia, Jerarquía y Mercado. 

Cada tipo de cultura posee atributos y valores específicos que ejercen un impacto significativo en la eficiencia y la productividad de 

la entidad. Este enfoque proporciona una herramienta valiosa para comprender y gestionar la cultura organizacional, lo que mejora 

la capacidad de adaptación ante cambios externos. 

 
 

 

DIMENSION 
ES 

 

INDICADOR 
ES 

 

 
ITEMS 

 
SUFIC 
IENCI 

A 

 

CLARID 
AD 

 

COHEREN 
CIA 

 

RELEVAN 
CIA 

 

OBSERVACI 
ÓN 

 
 
 
 
 
 

Personalidad 

 
 
 

Apertura 

1. En la institución educativa se 
mantiene una estructura jerárquica y 
funcional que facilita su 
funcionamiento para lograr los 
objetivos institucionales. 

1 1 1 1  

2. En la institución educativa se define 
bien los roles y responsabilidades a 

cada uno de sus integrantes. 

1 1 1 1  

 
Estabilidad 
Emocional 

3. En la institución educativa el equipo 
directivo fomenta la participación 
activa con el propósito de lograr 

objetivos institucionales. 

1 1 1 1  
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Amabilidad 

4. En la institución educativa se 
trabaja en equipo con predisposición 

para lograr objetivos en común. 

1 1 1 1  

 

 
Habilidad 

Interpersonal 

5. En la institución educativa los 
docentes consideran que la 

realización de actividades tiene un 
impacto positivo en la comunidad. 

1 1 1 1  

6. En la institución educativa los 
docentes disfrutan trabajar en esta 

institución. 

1 1 1 1  

 

 
Estímulo al 
esfuerzo 

académico 

7. En la institución educativa el equipo 
directivo reconoce los logros 

alcanzados por docentes en su labor 
pedagógica 

1 1 1 1  

8. En la institución educativa el equipo 
directivo otorga incentivos o 

recompensas a sus docentes por su 
desempeño pedagógico. 

1 1 1 1  

 
 
 

Comunicació 
n 

 
 
 

Coordinació 
n 

9. En la institución educativa el equipo 
directivo comunica de manera clara 

los objetivos institucionales en la 
planificación de actividades. 

1 1 1 1  

10. En la institución educativa el 
equipo directivo sostiene una 

comunicación fluida fomentando las 
expectativas y perspectivas de la 

comunidad educativa. 

1 1 1 1  
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Resolución 
de 

problemas 

11. En la institución educativa los 
docentes se sienten comprometidos a 
presentar propuestas y sugerencias 

para contribuir al logro de metas 
institucionales. 

1 1 1 1  

 
 
 

Toma de 
decisiones 

12. En la institución educativa los 
conflictos son solucionados de 
manera asertiva y oportuna. 

1 1 1 1  

13. En la institución educativa se 
fomenta la colaboración y 

participación de los miembros del 
equipo en la toma de decisiones y en 

la consecución de objetivos 
institucionales. 

1 1 1 1  

 
 
 
 
 

Motivación 

14. En la institución educativa se 
promueve relaciones humanas 
óptimas entre todo el personal. 

1 1 1 1  

15. En la institución educativa el 
equipo directivo otorga premios o 

   reconocimientos al lograr objetivo de 
la institución. 

1 1 1 1  

16. En la institución educativa el 
equipo directivo aprecia y reconoce la 
labor los docentes y padres de familia. 

1 1 1 1  

 
Fortalecimie 
nto 

17. En la institución educativa se 
fortalece la democracia y las 

diferencias de opiniones entre los 
docentes. 

1 1 1 1  
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Estabilidad 

 
 

 
Valorar 
reglas 

18. El reglamento interno en la 
institución educativa fue elaborado 

con la participación de toda la 
comunidad educativa. 

1 1 1 1  

19. En la institución educativa el 
personal docente conoce y practica 
los deberes y derechos plasmados en 

  el reglamento interno. 

1 1 1 1  

 
Previsibilidad 

20. En la institución educativa se 
fomenta la tolerancia a las diferencias 

de opinión, religión, etnias, etc. 

1 1 1 1  

 
 

 
Burocracia 

21. En la institución educativa se 
promueve relaciones humanas 
óptimas entre todo el personal. 

1 1 1 1  

22. En la institución educativa el 
equipo directivo promueve un trato 

    igualitario con todo el personal. 

1 1 1 1  

 
 

 
Seguridad 

23. En la institución educativa los 
docentes se identifican con la visión y 

  misión establecida. 

1 1 1 1  

24.En la institución educativa los 
docentes demuestran responsabilidad 

en su labor con el compromiso de 
cumplir los objetivos institucionales. 

1 1 1 1  
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FICHA DE VALIDACIÓN DE 

JUICIO DE EXPERTO 

 Nombre del instrumento Cuestionario de Cultura Organizacional 

Objetivo del instrumento Medir la variable de Cultura Organizacional en 

vinculación  de las dimensiones de personalidad, 

comunicación y estabilidad 

Nombres y apellidos 

del experto 

ADOLFO SILVA NARVASTE 

Documento de identidad 10041560 

Años de experiencia en 

el área 

10 

Máximo Grado Académico MAESTRO EN TECNOLOGIA EDUCATIVA 

Nacionalidad PERUANA 

Institución UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

Cargo DOCENTE 

Número telefónico 901620962 

 
 
 

 
Firma 

 
 
 

 

 

Fecha 20 de mayo del 2024 
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  Validador 3 

FICHA DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección de 

datos del cuestionario que permitirá recoger la información en la investigación que lleva 

por título: Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en una Institución 

Educativa Villa María del Triunfo, 2024 

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, 

las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validación 

de contenido son: 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 

El ítem pertenece a la dimensión y 
basta para obtener la medición de 
esta 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Claridad 

El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y semántica 
son adecuadas 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene vinculación  lógica 
con el indicador que está 
midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

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

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 

 

Definición de la variable: El liderazgo transformacional hace referencia un estilo de liderazgo que se centra en inspirar y motivar a 

los seguidores para lograr un cambio positivo y significativo en ellos mismos y en la organización. Se caracteriza por líderes que 

ejercen una influencia profunda en sus seguidores, fomentando el desarrollo personal y profesional, promoviendo una visión 

compartida y estimulando la innovación y el cambio. (Bass & Avolio, 1994). 

 
 
DIMENSIO 
NES 

 

 
INDICADORES 

 

 
ITEMS 

 

 
SUFICIENCIA 

 

 
CLARIDAD 

 

 
COHERENCIA 

 

 
RELEVANCIA 

 

 
OBSERVACIÓN 

  1. En la institución 

1 1 1 1 

 
 

 

  educativa el líder fomenta 
  confianza en sus dirigidos 
  ante situaciones difíciles 
  manteniendo la calma. 
  2.En la institución 

1 1 1 1 

 

 

 

 

  educativa el líder conoce 

 

Carisma 
Conexión 
Emocional 

las fortalezas y debilidades 
de su personal docente y 
estas forman parte de su 

  mejora continua. 
  3. En la institución 

1 1 1 1 

            

 

 

                  

  educativa el líder 
  demuestra seguridad al 
  momento de tomar 
  decisiones en la 
  institución. 
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  4. En la institución 
educativa el líder crea una 
conexión emocional con 
proyección al logro de los 
objetivos institucionales 

1 1 1 1 

 

 

 

 

 
 

Visión 
Atractiva 

5. En la institución 
educativa el líder muestra 
una visión hacia una 
mejora continua de sus 
habilidades de liderazgo. 

1 1 1 1 

 

 

 

                

 

 
Valores 

6. En la institución 
educativa el líder fomenta 
la práctica de valores y 
convivencia asertiva entre 
los integrantes de la 
institución. 

1 1 1 1 

 

 

 

 

 
Lealtad 

7.En la institución 
educativa el líder 
promueve, seguridad y 
empatía en los integrantes 
de la 
comunidad educativa. 

1 1 1 1 

 

 

 

 
Motivació n 
Inspirador 

a 

 
 

Motivación 

8. En la institución 
educativa el líder reconoce 
el trabajo de cada 
integrante de la 
comunidad educativa y 
motiva al desarrollo de una 
mejorar continua. 

1 1 1 1 
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Esfuerzo 

9. En la institución 
educativa el líder ofrece 
elogios inmediatos y otras 
formas de reconocimiento 
por logros significativos en 
su personal. 

1 1 1 1 

 

 

 

 
 

Relevancia 

10. En la institución 
educativa el líder reconoce 
y aprovecha el potencial 
de los docentes para la 
realización de actividades 
en bien de la Institución 
Educativa. 

1 1 1 1 

 

 

 

 

 
 

Satisfacción 

11. En la institución 
educativa el líder expresa 
felicidad ante los logros 
obtenidos por el trabajo 
realizado por los 
integrantes de la 
institución educativa. 

1 1 1 1 

 

 

 

 

 
 

Pasión 

12. En la institución 
educativa el líder 
demuestra emoción por su 
trabajo en beneficio de los 
objetivos. 

1 1 1 1 

 

 

 

 

Estimulaci 
ón 

Intelectual 

 
 

Innovación 

13. En la institución 
educativa el líder 
transforma en idea o 
producto los objetivos 
institucionales. 

1 1 1 1 
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1 

  
Autodetermina 
ción 

14. En la institución 
educativa el líder delega 
funciones y 
responsabilidades de 
forma oportuna. 

1 1 1 1 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Cambio 

15. En la institución 
educativa el líder impulsa 
la participación activa, de 
la comunidad educativa 
con el propósito de alcanzar 
metas institucionales 

1 1 1 1 

 

 

 

 

16. En la institución 
educativa el líder fomenta 
el desarrollo de un 
ambiente abierto al diálogo 
donde se evidencie el 
respeto y la democracia. 

1 1 1 1 

 

 

 

 

17. En la institución 
educativa el líder fomenta 
la renovación en los 
ideales de sus seguidores 
y de los objetivos 
institucionales con los 
miembros de la comunidad 
educativa. 

1 1 1 1 

 

 

 

 

                

 

 
Trabajar en 
equipo 

18. En la institución 
educativa el líder confía en 
las habilidades de los 
docentes y orienta a 
trabajar en equipo de 
trabajo en la institución 
educativa. 

1 1 1 1 
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Liderazgo 

19. En la institución 
educativa el líder 
promueve compromiso en 
los integrantes de la 
comunidad y organiza 
oportunamente las 
comisiones. 

1 1 1 1 

               

 

 

                

20. En la institución 
educativa el líder fomenta 
el pensamiento creativo y 
cuestiona suposiciones en 
sus dirigidos. 

1 1 1 1 
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  FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento Cuestionario de Liderazgo Transformacional 

Objetivo del instrumento Medir la variable de Liderazgo transformacional en 

vinculación  de las dimensiones de carisma, motivación 

inspiradora y estimulación intelectual 

Nombres y apellidos 

del experto 

 Dra. Consuelo Del Pilar Clemente Castillo 

Documento de identidad  40528957 

Años de experiencia en 

el área 

 10 

Máximo Grado Académico  Doctora en Educación 

Nacionalidad  Peruana 

Institución  Universidad Cesar Vallejo 

Cargo  Docente de Posgrado 

Número telefónico  99169014 

Firma 

Fecha  21 de mayo del 2024 
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DEFINICIONES CONCEPTUALES DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES 

VARIABLE 2: CULTURA ORGANIZACIONAL 

La teoría Marco de Valores Competitivos, también conocida como la teoría de Cameron y 

Quinn (2011), se fundamenta en la clasificación de las culturas organizacionales en cuatro 

categorías: Clan, Adhocracia, Jerarquía y Mercado. Cada tipo de cultura posee atributos y 

valores específicos que ejercen un impacto significativo en la eficiencia y la productividad 

de la entidad. Este enfoque proporciona una herramienta valiosa para comprender y 

gestionar la cultura organizacional, lo que mejora la capacidad de adaptación ante cambios 

externos. 

DIMENSIONES: 

1. Personalidad: Se refiere a las características, atributos y comportamientos que se

alinean con los valores fundamentales y principios éticos de una organización. En

este contexto, la personalidad de los integrantes de la entidad se expresa mediante

sus rasgos y cualidades que reflejan y apoyan los valores y la identidad de la

institución (Lopez & Artuch, 2022).

2. Comunicación: se refiere a la compartición de datos, conceptos y sentimientos entre

los miembros de una organización dentro del marco de sus normas, valores y

creencias compartidas. Incluye tanto la expresión oral como la gestual, así como

también la comprensión de las normas y expectativas sociales específicas de la

organización, utilizando diversos medios de comunicación para interactuar,

colaborar y alcanzar objetivos comunes, todo dentro del marco de las normas y

valores culturales de la organización. (Cameron y Quinn, 2011)

3. Estabilidad: Se trata de cómo una organización equilibra la necesidad de mantener

la consistencia y la eficiencia con la necesidad de adaptarse y evolucionar para

seguir siendo competitiva y relevante dentro de un contexto que evoluciona

permanentemente. Una gestión efectiva de este equilibrio es crucial para la

prosperidad sostenida de una entidad dentro de un ámbito de negocios en

constante evolución y altamente competitivo. (Cameron & Quinn, 2011)
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
 
 

Variables 
de 
estudios 

Definición Conceptual 
Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

 
 
 
 
 
 

Cultura 
Organizacion
al 

Por otro lado, la cultura 
organizacional es al conjunto 
de valores compartidos, 
creencias, normas, 
comportamientos y prácticas 
que caracterizan a una 
organización y guían la forma 
en que sus miembros 
interactúan entre sí y con el 
entorno. Es la "personalidad" 
de la organización, moldeada 
por su historia, liderazgo, 
estructura, procesos y entorno 
externo. La cultura 
organizacional influye en la 
toma de decisiones, las 
políticas, la comunicación, el 
clima laboral y el desempeño 
de la organización en 
general. (Bernard & Avolio, 
1994). 

Para medir la variable de 
cultura organizacional, se 
empleará la Teoría del Marco 
de Valores Competitivos de 
Cameron y Quinn (2011). 
Esta teoría se desglosa en 
varias dimensiones, que 
serán utilizadas para 
construir los 12 ítems que 
conformarán el cuestionario 
de investigación, el cual se 
aplicará como herramienta 
de medición. 

 

D1: Personalidad 
Objetivos 

Institucionales 

 
 
 
 
 
 

Nunca= 1 
Raras Veces= 

2 
Frecuentemen

te= 3 
Siempre=4 

Valores 
Institucionales 

 

D2: Comunicación 
Información 
oportuna 

Relacionales 
interpersonales 

 
 
 
D3: Estabilidad 

Innovación 

 
Cambios 

Solución de 

Problemas 
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FICHA DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE 

CULTURA ORGANIZACIONAL 

 
 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección de 

datos del cuestionario que permitirá recoger la información en la investigación que 

lleva por título: Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en una 

Institución Educativa Villa María del Triunfo, 2024 

 
Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser 

caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de 

validación de contenido son: 

 

Criterios Detalle Calificación 

 
Suficiencia 

El ítem pertenece a la dimensión y 
basta para obtener la medición de 
esta 

 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 
Claridad 

El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y semántica 
son adecuadas 

 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 

Coherencia 
El ítem tiene vinculación  lógica 
con el indicador que está 
midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 
Relevancia 

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

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
Definición de la variable: La teoría Marco de Valores Competitivos, también conocida como la teoría de Cameron y Quinn (2011), 

se fundamenta en la clasificación de las culturas organizacionales en cuatro categorías: Clan, Adhocracia, Jerarquía y Mercado. Cada 

tipo de cultura posee atributos y valores específicos que ejercen un impacto significativo en la eficiencia y la productividad de la 

entidad. Este enfoque proporciona una herramienta valiosa para comprender y gestionar la cultura organizacional, lo que mejora la 

capacidad de adaptación ante cambios externos. 

 
 

 

DIMENSION 
ES 

 

INDICADOR 
ES 

 

 
ITEMS 

 
SUFIC 
IENCI 

A 

 

CLARID 
AD 

 

COHEREN 
CIA 

 

RELEVAN 
CIA 

 

OBSERVACI 
ÓN 

 
 
 
 
 
 

Personalidad 

 
 
 

Apertura 

1. En la institución educativa se 
mantiene una estructura jerárquica y 
funcional que facilita su 
funcionamiento para lograr los 
objetivos institucionales. 

1 1 1 1 

 

 

 

2. En la institución educativa se define 
bien los roles y responsabilidades a 
cada uno de sus integrantes. 

1 1 1 1 

 

              

 
Estabilidad 
Emocional 

3. En la institución educativa el equipo 
directivo fomenta la participación activa 
con el propósito de lograr la tranquilidad 
de sus dirigidos. 

1 1 1 1 
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Amabilidad 

4. En la institución educativa se 
trabaja en equipo con predisposición 
para lograr objetivos en común. 

1 1 1 1 

 

 

 

 
Habilidad 
Interpersonal 

5. En la institución educativa los 
docentes consideran que la 
realización de actividades tiene un 
impacto positivo en la comunidad. 

1 1 1 1 

 

 

            

6. En la institución educativa los 
docentes disfrutan trabajar en esta 
institución. 

1 1 1 1 

 

 

 

 
Estímulo al 
esfuerzo 

académico 

7. En la institución educativa el equipo 
directivo reconoce los logros 
alcanzados por docentes en su labor 
pedagógica 

1 1 1 1 

 

 

              

8. En la institución educativa el equipo 
directivo otorga incentivos o 
recompensas a sus docentes por su 
desempeño pedagógico. 

1 1 1 1 

 

 

 
 
 

Comunicació 
n 

 
 
 

Coordinació n 

9. En la institución educativa el equipo 
directivo comunica de manera clara 
los objetivos institucionales en la 
planificación de actividades. 

1 1 1 1 

 

 

10. En la institución educativa el 
equipo directivo sostiene una 
comunicación fluida fomentando las 
expectativas y perspectivas de la 
comunidad educativa. 

1 1 1 1 
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Resolución 

de 
problemas 

11. En la institución educativa los 
docentes se sienten comprometidos a 
presentar propuestas y sugerencias 
para contribuir al logro de metas 
institucionales. 

1 1 1 1 

 

 

 

 
 
 

Toma de 
decisiones 

12. En la institución educativa los 
conflictos son solucionados de manera 
asertiva y oportuna. 

1 1 1 1 

 

 

13. En la institución educativa se 
fomenta la colaboración y 
participación de los miembros del 
equipo en la toma de decisiones y en 
la consecución de objetivos 
institucionales. 

1 1 1 1 

 

 

 

 
 
 
 
 

Motivación 

14. En la institución educativa se 
promueve el rendimiento en 
vinculación  a los objetivos 
institucionales 

1 1 1 1 

 

 

 

15. En la institución educativa el 
equipo directivo otorga premios o 
reconocimientos al lograr objetivos de 
la institución. 

1 1 1 1 

 

 

16. En la institución educativa el 
equipo directivo aprecia y reconoce la 
labor los docentes y padres de familia. 

1 1 1 1 

 

 

 

Fortalecimie 
nto 

17. En la institución educativa se 
fortalece la democracia y las 
diferencias de opiniones entre los 
docentes. 

1 1 1 1 

 

 



77 

Estabilidad 

Valorar 
reglas 

18. El reglamento interno en la
institución educativa fue elaborado
con la participación de toda la
comunidad educativa.

1 1 1 1 

19. En la institución educativa el
personal docente conoce y practica
los deberes y derechos plasmados en
el reglamento interno.

1 1 1 1 

Previsibilidad 
20. En la institución educativa se
fomenta la tolerancia a las diferencias
de opinión, religión, etnias, etc.

1 1 1 1 

Burocracia 

21. En la institución educativa se
promueve la consistencia y solidez
entre todo el personal.

1 1 1 1 

22. En la institución educativa el
equipo directivo promueve una
organización regulada  por normas
con todo el personal.

1 1 1 1 

Seguridad 

23. En la institución educativa los
docentes se identifican con la visión y
misión establecida.

1 1 1 1 

24.En la institución educativa los
docentes demuestran responsabilidad
en su labor con el compromiso de
cumplir los objetivos institucionales.

1 1 1 1 
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FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento Cuestionario de Cultura Organizacional 

Objetivo del instrumento Medir la variable de Cultura Organizacional en vinculación 

de las dimensiones de personalidad, comunicación y 

estabilidad 

Nombres y apellidos 

del experto 

Dra. Consuelo Del Pilar Clemente Castillo 

Documento de identidad 40528957 

Años de experiencia en 

el área 

10 

Máximo Grado Académico Doctora en educación 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Cesar Vallejo 

Cargo Docente posgrado 

Número telefónico 991697014 

Firma 

Fecha 21 de mayo del 2024 
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Anexo 4. Validez del instrumento 

Lista de expertos 

EXPERTO GRADO APLICABILIDAD 

David Ulises Garay Avendaño 

Adolfo Silva Narvaste 

Consuelo Del Pilar Clemente Castillo 

Doctor 

Magister 

Doctora 

Aplicable 

Aplicable 

Aplicable 

Nota. Tabla realiza sobre la lista de expertos en el estudio 

____________________________  _______________________ 

Dr. David Ulises Garay Avendaño       Mg. Adolfo Silva Narvaste 

_____________________________ 

Dra. Consuelo Del Pilar Clemente Castillo 
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Anexo 5. Instrumentos del estudio 

 Cuestionario sobre Liderazgo transformacional 

Estimados docentes, el presente cuestionario tiene como finalidad obtener 

información sobre, sobre Liderazgo transformacional y Cultura organizacional, el cual 

se realiza con el propósito de culminar un trabajo de investigación; las informaciones 

recogidas son de carácter anónimo, y confidencial.  

Es por ello, que solicito su colaboración, respondiendo a todas las preguntas. 

Marque con una (x) la alternativa que considere pertinente en cada caso tomando 

en cuenta la escala valorativa. 

1 2 3 4 

Nunca Raras veces Frecuentemente Siempre 

¿Cuento con su consentimiento para realizar este cuestionario? 
 (     )   Si acepto              (     )  No acepto. 

N

Nº 

DESCRIPCIÓN INSTRUMENTO 
Cuestionario con escala: 
Nunca= 1 

 Raras Veces= 2 
Frecuentemente= 3    
Siempre=4 

VALORACIÓN 

1 2 3 4

DIMENSIÓN: Carisma 

Indicador:  Conexión emocional 

º

1 

En la institución educativa el líder fomenta 

confianza en sus dirigidos ante situaciones 

difíciles manteniendo la calma.  

2

2 

En la institución educativa el líder conoce las 

fortalezas y debilidades de su personal 

docente y estas forman parte de su mejora 

continua. 
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3

3 

En la institución educativa el líder demuestra 

seguridad al momento de tomar decisiones 

en la institución. 

4

4 

En la institución educativa el líder crea una 

conexión emocional con proyección al logro 

de los objetivos institucionales 

Indicador:   Visión atractiva 

5

5 

En la institución educativa el  líder muestra 

una visión atractiva hacia una mejora 

continua de sus habilidades de liderazgo.  

Indicador: Valores 

6

6 

En la institución educativa el l líder fomenta 

la práctica de valores y convivencia asertiva 

entre los integrantes de la institución. 

Indicador: Lealtad 

7

7 

En la institución educativa el líder promueve 

lealtad, seguridad y empatía en los 

integrantes de la comunidad educativa. 

DIMENSIÓN: Motivación Inspiradora VALORACIÓN 

Indicador:  Motivación 

8

8 

En la institución educativa el líder reconoce 

el trabajo de cada integrante de la 

comunidad educativa y motiva al desarrollo 

de una mejorar continua. 

Indicador:  Esfuerzo 

9

9 

En la institución educativa el líder ofrece 

elogios inmediatos y otras formas de 

reconocimiento por logros significativos en 

su personal. 

Indicador: Relevancia 

1

10 

En la institución educativa el líder reconoce 

y aprovecha el potencial de los docentes 

para la realización de actividades en bien de 

la Institución Educativa. 

Indicador: Satisfacción 

1

11 

En la institución educativa el líder expresa 

felicidad ante los logros obtenidos por el 

trabajo realizado por los integrantes de la 

institución educativa. 

Indicador: Pasión 



 

82 
 

 

1

12 

En la institución educativa el líder demuestra 

pasión por su trabajo en beneficio de los 

objetivos institucionales. 

    

 

 

 

DIMENSIÓN:  Estimulación intelectual VALORACIÓN 

Indicador: Innovación 

1

13 

En la institución educativa el líder transforma 

en idea o producto los objetivos 

institucionales. 

    

Indicador:   Autodeterminación 

1

14 

En la institución educativa el líder delega 

funciones y responsabilidades de forma 

oportuna. 

    

Indicador:   Cambio 

1

15 

En la institución educativa el líder impulsa la 

participación activa, de la comunidad 

educativa con el propósito de alcanzar 

metas institucionales 

    

1

16 

En la institución educativa el líder fomenta el 

desarrollo de un ambiente abierto al diálogo 

donde se evidencie el respeto y la 

democracia. 

    

1

17 

En la institución educativa el líder fomenta la 

renovación en los ideales de sus seguidores 

y de los objetivos institucionales con los 

miembros de la comunidad educativa. 

    

Indicador:   Trabajo en equipo 

1

18 

En la institución educativa el líder confía en 

las habilidades de los docentes y orienta a 

trabajar en equipo de trabajo en la institución 

educativa.  

    

Indicador:   Liderazgo  

1

19 

En la institución educativa el líder promueve 

compromiso en los integrantes de la 

comunidad y organiza oportunamente las 

comisiones. 

    

2

20 

En la institución educativa el líder fomenta el 

pensamiento creativo y cuestiona 

suposiciones en sus dirigidos. 
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Cuestionario sobre Cultura Organizacional 

Estimados docentes, el presente cuestionario tiene como finalidad obtener 

información sobre, Cultura Organizacional, el cual se realiza con el propósito de 

culminar un trabajo de investigación; las informaciones recogidas son de carácter 

anónimo, y confidencial.  

Es por ello, que solicito su colaboración, respondiendo a todas las preguntas. 

Marque con una (x) la alternativa que considere pertinente en cada caso tomando 

en cuenta la escala valorativa. 

¿Cuento con su consentimiento para realizar este cuestionario? 
 (     )   Si acepto              (     )  No acepto 

N° DESCRIPCIÓN VALORACIÓN 

1 2 3 4 

DIMENSIÓN: Personalidad 

Indicador: Apertura 

1 En la institución educativa se 

mantiene una estructura jerárquica 

y funcional que facilita su 

funcionamiento para lograr los 

objetivos institucionales. 

2 En la institución educativa se define 

bien los roles y responsabilidades a 

cada uno de sus integrantes. 

Indicador: Estabilidad emocional 

3 En la institución educativa el equipo 

directivo fomenta la participación 

1 2 3 4 

Nunca Raras veces Frecuentemente Siempre 
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activa con el propósito de lograr 

objetivos institucionales.  

Indicador: Amabilidad 

4 En la institución educativa se trabaja 

en equipo con predisposición para 

lograr objetivos en común. 

    

INDICADOR: Habilidad Interpersonal 

5 En la institución educativa los 

docentes consideran que la 

realización de actividades tiene un 

impacto positivo en la comunidad. 

    

6 En la institución educativa los 

docentes disfrutan trabajar en esta 

institución. 

    

Indicador: Estímulo al esfuerzo académico. 

7 En la institución educativa el equipo 

directivo reconoce los logros 

alcanzados por docentes en su 

labor pedagógica 

    

8 En la institución educativa el equipo 

directivo otorga incentivos o 

recompensas a sus docentes por su 

desempeño pedagógico. 

    

DIMENSIÓN: Comunicación VALORACIÓN 

Indicador: Coordinación 

9 En la institución educativa el equipo 

directivo comunica de manera clara 

los objetivos institucionales en la 

planificación de actividades. 

    

10 En la institución educativa el equipo 

directivo sostiene una   

comunicación fluida fomentando las 

expectativas y perspectivas de la 

comunidad educativa. 

    

Indicador: Resolución de Problemas. 

11 En la institución educativa los 

docentes se sienten comprometidos 

a presentar propuestas y 
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sugerencias para contribuir al logro 

de metas institucionales. 

Indicador:  Toma de decisiones 

12 En la institución educativa los 

conflictos son solucionados de 

manera asertiva y oportuna. 

13 En la institución educativa se 

fomenta la colaboración y 

participación de los miembros del 

equipo en la toma de decisiones y 

en la consecución de objetivos 

institucionales. 

Indicador:  Motivación 

14 En la institución educativa se 

promueve relaciones humanas 

óptimas entre todo el personal. 

15 En la institución educativa el equipo 

directivo otorga premios o 

reconocimientos al lograr objetivos 

de la institución. 

16 En la institución educativa el equipo 

directivo aprecia y reconoce la labor 

los docentes y padres de familia. 

Indicador:  Fortalecimiento 

17 En la institución educativa se 

fortalece la democracia y las 

diferencias de opiniones entre los 

docentes. 

DIMENSIÓN: Estabilidad VALORACIÓN 

Indicador: Valorar reglas 

18 El reglamento interno en la 

institución educativa fue elaborado 

con la participación de toda la 

comunidad educativa. 

19 En la institución educativa el 

personal docente conoce y practica 

los deberes y derechos plasmados 

en el reglamento interno. 
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Indicador: Previsibilidad 

20 En la institución educativa se 

fomenta la tolerancia a las 

diferencias de opinión, religión, 

etnias, etc. 

Indicador: Burocracia 

21 En la institución educativa se 

promueve relaciones humanas 

óptimas entre todo el personal. 

22 En la institución educativa el equipo 

directivo promueve un trato 

igualitario con todo el personal. 

Indicador: Seguridad 

23 En la institución educativa los 

docentes se identifican con la visión 

y misión establecida. 

24 En la institución educativa los 

docentes demuestran 

responsabilidad en su labor con el 

compromiso de cumplir los objetivos 

institucionales. 

Gracias por su participación 
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ANEXO 6. Prueba piloto para la confiabilidad 

Nota. Los resultados de la base de datos obtenidos para la prueba 

piloto 
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Nota. Los resultados de la base de datos obtenidos para la prueba 

piloto 

De esta manera se puede comprobar que los instrumentos aplicados para 

cada variable son aceptables para poder obtener los resultados que se desean 

conseguir.   
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Anexo 7.  Confiabilidad del Instrumento, prueba de confiabilidad. 

Confiabilidad del estudio 

Instrumento Alfa de Cronbach Nivel de consistencia 

Cuestionario del Liderazgo 

transformacional  

Cuestionario de la cultura 

organizacional 

,986 

,992 

Buena 

Buena 

Nota. Tabla realizada sobre la confiabilidad del estudio 

Liderazgo transformacional Cultura organizacional 

La tabla alfa de Cronbach es una herramienta que determina el coeficiente 

alfa (α), el cual refleja la consistencia interna de un grupo de ítems. Este coeficiente 

varía de 0 a 1, y valores más cercanos a 1 señalan una mayor coherencia entre los 

ítems. 
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P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

61 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

62 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4

63 4 3 3 3 4 2 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4

64 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4

65 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3

66 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3

67 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 4 3

68 1 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2

69 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2

70 1 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1

N° Carisma Estimulación intelectual

Liderazgo transformacional

Motivación inspiradora

Anexo 8. Base de datos 

Liderazgo transformacional 

Nota. Base de datos de la primera variable 
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P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

62 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4

63 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4

64 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3

65 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3

66 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3

67 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2

68 1 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2

69 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2

70 2 2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1

N° ComunicaciónPersonalidad Estabilidad

Cultura Organizacional

Cultura organizacional 

Nota. Base de datos de la segunda variable 
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Anexo 9. Prueba de normalidad 

Prueba de normalidad 

Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo transformacional ,522 70 ,000 

Carisma ,517 70 ,000 

Motivación inspiradora ,527 70 ,000 

Estimulación intelectual ,527 70 ,000 

Cultura Organizacional ,523 70 ,000 

Personalidad ,523 70 ,000 

Comunicación 

Estabilidad 

,527 

,523 

70 

70 

,000 

,000 

Nota. Análisis estadístico SPSSv26(2024). 

Los resultados de la prueba de Kolmogórov-Smirnov realizada utilizando el 

software estadístico SPSS indicaron que los datos no siguen una distribución 

normal. Este hallazgo sugiere que el nivel de significancia es menor a 0,05, lo que 

conduce al rechazo de la hipótesis nula. 
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Anexo 10. Niveles y Rangos de corvinculación 

Rho Significado 

0 Corvinculación  nula 

0.01 - 0.19 Corvinculación  positiva muy baja 

0.20 - 0.39 Corvinculación  positiva baja 

0.40 - 0.69 Corvinculación  positiva moderada 

0.70 - 0.89 Corvinculación  positiva alta 

0.90 - 0.99 Corvinculación  positiva muy alta 

1 Corvinculación  perfecta 

Nota. Hernández y Mendoza (2018) Metodología de la investigación 

Estos intervalos y niveles de corvinculación  asisten a los investigadores en 

comprender y medir la conexión entre variables en sus estudios, facilitando así 

inferencias más exactas acerca de la vinculación  entre los fenómenos analizados. 
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Anexo 11. Pantalla de la hipótesis general y especifica 

Hipótesis general 

Hipótesis especificas 
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Anexo 12.  Consentimiento del cuestionario 
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Anexo 13. Carta de presentación 
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Anexo 14. Carta de aceptación de la IE 




