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Resumen

La investigacion se enmarcO dentro del ODS 4, cuyo objetivo es garantizar una
educaciéon inclusiva, equitativa y de calidad, y promover oportunidades de
aprendizaje para todos, donde el objetivo del presente estudio fue determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en una
institucion educativa publica en Lima - Villa Maria del Triunfo. Para validar el estudio
se utilizé el juicio de expertos, enmarcado en una investigacion basica con el
paradigma positivista, centrada en identificar causas, medir y verificar teorias. La
confiabilidad se determiné mediante el alfa de Cronbach, el enfoque fue cuantitativo
y transversal, donde la muestra incluy6 a 70 docentes, seleccionados mediante un
muestreo no probabilistico censal, usando como instrumento el cuestionario.

Los resultados, mostraron una correlacion 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 relacién positiva entre las variables y respaldando la
hipotesis del estudio. En conclusién, los lideres transformacionales inspiran y
motivan a los docentes a alcanzar altos niveles de desempefio y compromiso. Se
recomienda establecer canales de comunicacién claros y organizar reuniones

periddicas para compartir la vision y los objetivos de la institucion.

Palabras clave: Liderazgo, cultura organizacional, motivacion.



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
guantitative 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.



. INTRODUCCION

La interaccion 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 lider transformacional, al infundir inspiracion y motivacion en su
equipo, propicia la consecucion de metas compartidas. Simultaneamente, una
cultura organizacional favorable nutre la cooperacion, 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 institucion educativa.
Esta investigacién se alinea con el ODS 4 que es la Educacién de Calidad,
buscando contribuir con el desarrollo del centro educativo en el liderazgo
transformacional y su cultura organizacional.

Al examinar la problematica educativa, consideramos lo que fue expresado
por la Organizacion 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 institucibn educativa. Sin embargo, la realidad presenta diversas
problematicas 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 obstaculos que impiden
alcanzar los objetivos, fomentando el aprendizaje organizacional en todas las areas,
reconociendo que una organizacion bien estructurada no es suficiente si los
estudiantes no logran adquirir conocimientos de manera relevante o sustancial.

En el &mbito de las entidades educacionales en América Latina, segun la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO, 2022) los sistemas educativos no estan preparados adecuadamente
para fomentar lideres transformacionales. Esto se debe a varios factores, como la
falta de acceso a la educacion, lo cual limita las oportunidades para cultivar las
destrezas y aptitudes indispensables para ejercer un liderazgo eficaz. En las ultimas
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 institucién en el que
1



los docentes puedan brindar una atencién individualizada para, inspirar, dirigir y
motivar.

Al analizar los desafios educativos en México, segun la Fondo de las
Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF, 2022) consideramos la escasez de
recursos materiales y tecnoldgicos puede obstaculizar la implementacién del
liderazgo transformacional. Se requieren inversiones en infraestructura, materiales
educativos y tecnologia 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 desafios y
fortalecer las iniciativas existentes, la region puede avanzar hacia un futuro mas
prospero y equitativo. Las instituciones educativas tendrian la capacidad de
establecer un entorno de aprendizaje favorable y eficiente.

En el &mbito nacional, el Ministerio de Educacién (Minedu, 2020), menciond
gue uno de los problemas primordiales radica en la insuficiente preparacion de los
lideres en las instituciones peruanas. Numerosos individuos no poseen la
capacitacién necesaria para adquirir las destrezas y habilidades requeridas que les
permitan liderar de manera transformacional. Esto se refleja en una falta de vision
inspiradora, estrategias poco efectivas para motivar al equipo y obstaculos para
generar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo. Ademas, las instituciones
peruanas, especialmente las del sector publico y educativo, suelen tener culturas
organizacionales rigidas y poco receptivas al cambio. Esta situacion dificulta la
introduccion de nuevas ideas y enfoques de liderazgo, ya que los colaboradores
pueden estar arraigados a las practicas tradicionales y mostrar resistencia al
adoptar nuevas metodologias.

En los colegios de Villa Maria 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 planificacion curricular, la evaluaciéon
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



el progreso educativo de los estudiantes, quienes podrian carecer de la orientacion
y el respaldo necesario para lograr su pleno rendimiento.

Para mejorar la capacitacion en liderazgo de los docentes, es esencial
ofrecer formacion continua en esta area, que incluya talleres, cursos y participacion
en programas de formacion profesional, lo cual les posibilitara adquirir las destrezas
y competencias necesarias para guiar a sus estudiantes de manera efectiva (Nifio
et al., 2022). Por su parte, las instituciones educativas deben respaldar a los
docentes en este proceso, a través de la aplicacion de programas de capacitacion
continua, la provisién de oportunidades para la mentoria, el acompafiamiento y
establecimiento de ambientes propicios para la reflexion y compartir vivencias entre
los docentes. Resolver los desafios que enfrentan los docentes en Villa Maria 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
investigacion es ¢Cual es la vinculacion que existe entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en la institucion educativa, Villa Maria
del Triunfo 20247?, asi mismo, se tiene preguntas especificas las cuales son; ¢ Cudl
es la vinculacion que existe entre el liderazgo transformacional y la personalidad,
comunicacion, estabilidad en la institucion educativa?

Desde un aspecto tedrico los lideres 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 area.
Desde un aspecto practico se reconoce en este estudio que un lider
transformacional puede promover la formacion continua de estudiantes, docentes,
personal administrativo, asi como la innovacién pedagdgica (Noceti et al., 2020).
Desde un aspecto social el liderazgo transformacional puede luchar por la equidad
e inclusion dentro de la institucion educativa, brindando oportunidades a todos los
estudiantes sin importar su origen social, econédmico o cultural, para crear un

ambiente seguro, saludable y positivo para todos. Desde un aspecto metodoldgico,



el enfoque investigativo se centrara en la elaboraciéon de un cuestionario destinado
a funcionar como herramienta de evaluacion.

Teniendo como proposito general establecer la conexion entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en la institucion educativa. Teniendo a
su vez objetivos especificos, los cuales son establecer la conexién entre el liderazgo
transformacional y la personalidad, comunicacion, estabilidad en la institucion
educativa.

Al respecto cuando hablamos sobre el liderazgo transformacional y la cultura
de la organizacién, vemos tanto a nivel global como nacional. Esto tendra un
impacto considerable en la evolucion y progreso del conocimiento dentro de esta
area de estudio.

Asimismo, Vera (2021) y Bedoya (2020), presentaron como proposito
examinar la manera en que se vincula el liderazgo transformacional, satisfaccion
laboral y potencial grupal en instituciones. Los que realizaron un analisis
correlacional cuantitativo con un disefio no basado en experimentos en sus
respectivos estudios, presentando una poblacion similar siendo un total de 356
participantes, seleccionados mediante un muestreo no probabilistico intencional, los
cuales en sus estudios emplearon cuestionarios como herramientas de medicion,
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 Sanchez y Valarezo (2022) tuvieron como motivo
establecer la vinculacién dentro del marco del liderazgo transformacional y la
colaboracion grupal en alumnos de Gestion de la Informacion Gerencial. Los
participantes emplearon una metodologia cuantitativa, utilizando un disefio siendo
aquel el que se observa el fenbmeno, utilizando el Cuestionario como herramienta
de Liderazgo Multifactorial. Obteniendo un (Rho) de 0.520 sefialando asi una
vinculacion positiva considerable. Llegando a la conclusién, la mayoria de los
estudiantes no muestra las cualidades del liderazgo transformacional, lo cual

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



Asimismo, Chaverra et al. (2019) y Rodriguez (2023) los cuales tuvieron
como proposito determinar la conexion de la cultura organizacional y el rendimiento
en el trabajo de diferentes instituciones, usando métodos cuantitativo-correlacional
con un disefio 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 corvinculacion positiva muy fuerte en ambos. En
conclusién, los estudios proporcionan una perspectiva variada pero complementaria
acerca de como la cultura organizacional puede afectar el rendimiento en el trabajo.

En ese sentido, a nivel nacional Isuiza (2022) y Osorio (2019) los cuales
menciond como objetivo de estudio analizar la conexion entre el liderazgo
transformacional y su incidencia en la cultura organizacional. Asimismo, tuvieron un
estudio cuantitativo-correlacional con un estudio de disefio 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 sefalando asi una vinculacion directa,
positiva y significativa en cada estudio aunque sea de distinta intensidad. Llegando
a la conclusion que las dos variables en distintas instituciones educativas, se resalta
la notable habilidad de los lideres 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 Cardenas (2019), cuyo fin era estudiar la vinculacién
entre el liderazgo transformacional, el entusiasmo en el trabajo y el desarrollo
organizacional en diferentes instituciones, emplearon un enfoque cuantitativo
correlacional con un disefio siendo aquel el que se observa el fendmeno; 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 Cardenas (2019),
favorable y relevante entre las variables de cada analisis, aunque con intensidades
diferentes. Se concluye, que el elevado nivel de liderazgo transformacional es

directamente proporcional con el desarrollo organizacional.



Al respecto, Salgado (2021) tuvo como proposito establecer una conexion
entre la gestion directiva y el entorno laboral de los empleados de la institucion
educativa. La investigacion fue de enfoque cuantitativo-correlacional, usando como
herramienta un cuestionario. Los resultados son un Rho de 0.689, p < 0.05.
mostrando una conexién considerablemente positiva. En conclusion, se evidencia
gue un mayor nivel de liderazgo directivo conlleva a un incremento en el clima
organizacional.

La teoria del liderazgo transformacional de Burns (1978) es un enfoque de
gestion que influye profundamente las expectativas, percepciones y motivaciones
de los seguidores, para inducir la transformacion 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 méas altos y significados. Burns también enfatiza la
importancia de los seguidores en la vinculacién de liderazgo, destacando que son
ellos quienes otorgan poder al lider y pueden influir en su vinculacion. Ademas, el
liderazgo transformacional esté disefiado para ser aplicado en el contexto de la vida
real, no solo concebido tedricamente.

Ademas, la teoria 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 esta restringido a una Unica modalidad, sino que implica una
gama completa de comportamientos que los lideres pueden adoptar. A diferencia
de enfoques anteriores que tendian a simplificar el liderazgo en un Unico estilo, esta
teoria reconoce que los lideres pueden mostrar una variedad de comportamientos
y que la efectividad de su liderazgo depende de la combinacién adecuada de estos
estilos segun la situacion y las necesidades del equipo u organizacion.

Ademas, a diferencia de los enfoques previos que se enfocaban en un Unico
estilo de liderazgo, segun Bass y Avolio (1994) los lideres pueden mostrar una
diversidad de comportamientos, y que la eficacia de su liderazgo se fundamenta en
la combinacion apropiada de estos estilos. En ese sentido, el liderazgo

transformacional, como enfoque directivo, inspira a los seguidores a buscar metas



gue trascienden sus propias necesidades inmediatas, caracterizado por lideres
visionarios (Tirado y Heredia, 2022).

Por lo tanto, el liderazgo transformacional se basa en las dimensiones del
estudio como son; carisma, motivaciéon inspiradora, estimulacién intelectual; estas
son esenciales para incentivar y animar a los adeptos, promoviendo una
transformacion favorable y la consecucidn de objetivos ambiciosos, tanto personal
como colectivamente (Bass y Avolio, 1994).

De acuerdo con el autor principal, la dimension carisma se define como una
caracteristica distintiva del lider que lo hace capaz de inspirar y motivar a los demas,
esta definicidbn se basa en la nocion de que el lider 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 lider para articular una
vision 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 mas grandes que sus propios intereses. Los lideres carismaticos pueden
atraer y motivar a sus seguidores, creando confianza, admiracion y lealtad. Donde
los lideres carismaticos poseen una vision del futuro clara y persuasiva, la cual
comunican con fervor y pasion (Fuentes et al., 2021).

De tal manera, la dimension capacidad de un lider transformador para
comunicar una vision es parte de la motivacion inspiradora. estimulante del futuro
gue motive a los seguidores a trabajar hacia objetivos comunes con entusiasmo y
dedicacion, esta vision no solo describe metas y objetivos concretos, sino que
también articula un sentido de propésito y significado mas profundo (Bass y Avolio,
1994). Cabe destacar que la motivacién inspiradora es una cualidad esencial del
liderazgo transformacional que el lider 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 organizacion, la
cual inspira a sus miembros a desarrollar al maximo sus capacidades y contribuir al

logro de la vision colectiva (Alava y Quinde, 2022).



Ademas, la dimension estimulacion intelectual alude a la habilidad de quien
lidera para plantear desafios, donde las suposiciones existentes, fomenta la
creatividad y promueve el pensamiento innovador entre los seguidores. Esta
dimensién hace referencia a una de las cuatro componentes clave del estilo de
liderazgo transformador. Implica que el lider transformacional aliente a los
seguidores a poner en duda las normas establecidas, a pensar de manera critica y
a explorar nuevas ideas y enfoques (Bass y Avolio, 1994).

Por ello es fundamental para la evolucion y desarrollo tanto a nivel personal
como grupal. Al desafiar la complacencia y fomentar la innovacion, El lider
transformador motiva a sus adeptos para que logren un desempefio superior y a
adaptarse eficazmente a los cambios en el entorno, el lider 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 ampliaciébn y mejora de sus habilidades
y al logro de los objetivos del equipo u organizacion (Jaramillo et al., 2021).

La teoria de la cultura organizacional de Schein (1988), tiene como objetivo
entender cdmo las reglas, principios y convicciones compartidas en una
organizacion impactan en su funcionamiento y cdmo se comportan sus miembros.
Schein clasifica la cultura organizacional en tres niveles: artefactos visibles y
tangibles, como estructuras y simbolos, valores compartidos y creencias esenciales,
se refiere a los principios basicos y suposiciones subyacentes. Este enfoque
enfatiza la relevancia de entender la cultura organizativa para efectuar
transformaciones sustanciales y optimizar el entorno de trabajo, volviéndolo mas
propicio y eficiente.

La teoria Marco de Valores Competitivos, también conocida como la teoria
de Cameron y Quinn (2011), se fundamenta en la clasificacién de las culturas
organizacionales en cuatro categorias: Clan, Adhocracia, Jerarquia y Mercado.
Cada tipo de cultura posee atributos y valores especificos 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 adaptacion ante cambios externos.



Al respecto, la cultura organizacional abarca los principios comunes,
convicciones, reglas y conductas que caracterizan a una compafia, funcion6 como
la "personalidad" Unica de la organizacion y moldea la manera en que se desarrollan
las tareas, se realizan las decisiones y se interactua 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 organizacion (Vesga et
al., 2020). Este enfoque resulta util para entender la expresion de distintos valores
y creencias en las organizaciones, asi 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).

Segun Cameron y Quinn (2011), la cultura organizacional es la esencia en
una empresa, formada por un grupo de valores, creencias y practicas comunes que
la conceptualizan y moldean su comportamiento. Esta cultura impregna cada
aspecto de la organizacién, desde como se toman las decisiones hasta el modo en
gue se interactia con los trabajadores, clientes y el entorno externo. Esta cultura
tiene un gran impacto en como la organizacion interactia con sus miembros y
clientes y entorno (Rincon y Aldana, 2021).

De acuerdo con Cameron y Quinn (2011), la dimension personalidad se
define como las caracteristicas individuales y disposiciones psicologicas que
afectan el comportamiento, las interacciones y la adaptacion 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 caracteristicas y comportamientos pueden variar segun la naturaleza y las
prioridades especificas de la organizacion.

Por lo tanto, la personalidad se refiere a las caracteristicas, atributos y
comportamientos que se alinean con los valores fundamentales y principios éticos
de una organizacion. 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 institucién (Lopez y Artuch, 2022). Esta relacionada

cémo los individuos adoptan y se alinean con los valores centrales de la compafiia,
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lo que influye en la cultura, el ambiente laboral el modo en que se realizan las tareas
dentro de la institucion. Estas caracteristicas y comportamientos contribuyen a la
cohesion cultural y hacia la formacién de objetivos convenientes de la entidad al
fomentar una cultura de empresa firme y consistente (GOmez y Narvaez, 2022).

Al respecto, la dimensién comunicacion hace referencia a la comparticion de
datos, conceptos y sentimientos entre los miembros de una organizacion dentro del
marco de sus normas, valores y creencias compartidas. Incluye tanto la expresion
oral como la gestual, asi como también la comprension de las normas y expectativas
sociales especificas de la organizacion, utilizando diversos medios de comunicaciéon
para interactuar, colaborar y alcanzar objetivos comunes, todo dentro del marco de
las normas y valores culturales de la organizacién. Asimismo, es el modo en que la
transmision de informacion y el establecimiento de conexiones se ven moldeados
por las normas y practicas vinculadas con las relaciones internas el entorno de
trabajo (Lara, 2021).

Ademas, la comunicacion se refiere al intercambio eficiente y efectivo de
datos, noticias, actualizaciones y conocimientos relevantes dentro de una
organizacion, en el momento adecuado y de manera precisa (Ruiz et al., 2021). En
este contexto, la comunicacion se considera oportuna cuando la informacion se
comparte en el momento justo, facilitando que los receptores realicen elecciones
fundamentadas y procedan de forma apropiada para lograr las finalidades de la
organizacion. De esta forma las empresas pueden crear un ambiente de trabajo mas
transparente, eficiente y colaborativo, lo que se traduce en un mayor éxito y
competitividad (Ramirez et al., 2021).

En ese contexto la dimension estabilidad se trata de cOmo una organizacion
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 gestion efectiva de este equilibrio es crucial para
la prosperidad sostenida de una entidad dentro de un ambito de negocios en
constante evolucion y altamente competitivo. Esto implica la capacidad de mantener
procesos, estructuras y practicas que brinden consistencia y confiabilidad, al mismo

tiempo que fomenta la generacion de nuevas ideas. Por ello se resalta la capacidad
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de la organizacion para equilibrar la estabilidad operativa con la capacidad de
innovar y adaptarse, promoviendo asi 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 atmosfera donde las dificultades se dirimen de forma efectiva y
metddica, sin causar una interrupcion significativa en las operaciones o en la
estructura establecida de la organizacion. Este enfoque puede ser beneficioso para
mantener la coherencia y la productividad en la organizacion, ya que proporciona
un marco claro para abordar los problemas y minimiza la incertidumbre y la
disrupcién (Correa, 2021). Sin embargo, también puede llevar a la complacencia y
a la falta de innovacion si los empleados se vuelven demasiado dependientes de
los métodos tradicionales y no estan abiertos a nuevas ideas o enfoques para
resolver problemas. Esta estabilidad proporciona un marco sélido para abordar
desafios de manera consistente y sistematica, promoviendo la eficiencia operativa
y la capacidad de mantener el rumbo en situaciones dificiles (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 implementacion de nuevas
metodologias educativas, asimismo los docentes que intentan mejorar su entorno
educativo enfrentan obstaculos como la escasez de recursos y el limitado respaldo
administrativo. EI modelo de Liderazgo de Rango Completo de Bernard y Avolio
(1994) ofrece una soélida comprension de como los lideres pueden aplicar diferentes
estilos de liderazgo en este contexto. Ademas, la Teoria del Marco de Valores
Competitivos de Cameron y Quinn (2011) explica cémo los valores y las creencias
organizacionales influyen en la disposicion o resistencia hacia el liderazgo
transformacional.

Finalmente, la hipétesis general: El liderazgo transformacional tiene una
relacion significativa con la cultura organizacional en la institucion educativa, Villa
Maria del Triunfo 2024. Asimismo, las hipotesis especificas son; El liderazgo
transformacional tiene una relacion significativa con la personalidad, comunicacion,
estabilidad la cultura organizacional en la institucién educativa, Villa Maria del
Triunfo 2024.
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1. METODOLOGIA

La investigacion fue enmarcada dentro de un marco cuantitativo que involucra la
recopilacion y analizar la informacién numérica para obtener informacion sobre un
fendmeno o pregunta del trabajo (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). El
paradigma positivista en la investigacion se centra en identificar causas, medir y
verificar teorias. Se enfoca en obtener datos cuantificables que posibiliten un
andlisis estadistico para descubrir las relaciones entre las variables de estudio,
Acosta (2023). Para evaluar estas variables, podrian emplearse encuestas
estandarizadas disefladas especificamente para recoger las perspectivas de los
participantes de la poblacién académica acerca de la conducta de sus lideres.

El tipo de investigacion fue basico, donde su objetivo principal es potenciar
el entendimiento de los fendmenos y principios fundamentales en un campo
especifico del conocimiento. Siendo de disefio descriptivo las variables porque no
se han modificado durante la cual se pretende describir de manera minuciosa y
precisa las caracteristicas de un fendmeno (Albornoz et al., 2023).

Asimismo, el disefio no experimental implica examinar ambas variables sin
intervenir ni alterar intencionalmente ninguna de ellas, Hernandez y Mendoza
(2018). Por lo tanto, el nivel correlacional trata de analizar el vinculo entre dos 0 mas
variables. Dentro del marco del liderazgo transformacional y la cultura
organizacional, este enfoque puede emplearse para determinar si existe algun
vinculo 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 hipotesis que vinculan
variables especificas. Posteriormente, se procede a la recopilacion de informacion.
Estos datos son analizados con el objetivo de evaluar si existe evidencia que

respalde o refute las hipotesis planteadas (Albornoz et al., 2023).
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La variable se define como una caracteristica observable que puede tomar
distintos valores y que es posible medir o cuantificar. Ademas, la operacionalizacion
de variables consiste en definir de manera clara y precisa como se mediran 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 metodologia que se centra en estimular y alentar a los adeptos para
lograr una transformacion favorable y trascendental en la entidad. Este enfoque
implica crear una vision compartida, promover el compromiso y la motivacion
intrinseca en los adeptos, asi como incentivar su crecimiento personal y profesional.

Para cuantificar la variable de liderazgo transformacional, se empleara la
teoria del liderazgo de Rango Completo de Bernard y Avolio (1994), esta teoria se
presentard en las dimensiones que seran utilizadas para elaborar los 20 items que
conformaran el cuestionario de investigacion, el cual se aplicara como herramienta
de medicion. Los cuales estaran en el anexo 2.

Por otro lado, Segun Cameron y Quinn (2011), la cultura organizacional es el
fundamento de una compaifiia, 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 empleara la Teoria
del Marco de Valores Competitivos de Cameron y Quinn (2011). Esta teoria se
presentara en las dimensiones que seran utilizadas para elaborar los 24 items que
conformaran el cuestionario de investigacion, el cual se aplicara como herramienta
de medicion. Los cuales estaran en el anexo 2.

Por otra parte, la poblacion compuesta por 70 participantes de una entidad
educativa, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la poblacion investigada
hace referencia al grupo completo de elementos que se desea investigar,
representando el universo de interés del investigador. Estableciendo como criterio
de inclusion, se consideraron los siguientes factores: los docentes de la institucién

educativa, asi como aquellos con mas de tres afios de trabajo en la organizacion.

13



Ademdas, se incluyeron aquellos integrantes que eligieron participar
voluntariamente. Por otro lado, los criterios de exclusion 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 seran los
docentes.

Ademas, la técnica en la metodologia de investigacion se relaciona con los
procedimientos particulares y las herramientas empleadas para recopilar, analizar
e interpretar datos en un estudio de investigacion (Hernandez & Mendoza, 2018).
Esta técnica facilita la exploracién de un publico objetivo mediante preguntas que
pueden ser abiertas o cerradas.

Se utilizé el cuestionario como herramienta de medicion, segun Albornoz et
al. (2023), es una herramienta comunmente empleada para recolectar datos de
forma estandarizada y sistematica. Consiste en un conjunto de interrogantes
formuladas para adquirir datos exactos acerca de un tema especifico dentro del
estudio. El formulario constara de 40 items que abarcan varias incognitas con
soluciones, lo cual permite que puedan expresar su opinion de acuerdo a su criterio.

Segun Hernadndez y Mendoza (2018), la validez alude a la capacidad de una
medicion o prueba para evaluar correctamente el fenémeno que intenta medir. Estos
autores resaltan la relevancia de la validez en la investigacién, dado que es esencial
para asegurar la fiabilidad y precision de lo obtenido. La seguridad se utiliz6 el alfa
de Cronbach que muestra en qué medida los elementos de un instrumento estan
vinculados entre si 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.

Ademas, se efectuard el proceso de analizar la informacion, por medio de
SPSS 26. A partir de estos datos, se obtendra informacién que posteriormente sera
analizada mediante tablas y gréaficos (Salazar y Del Castillo, 2018). Debido a la
estandarizacion de la informacion, se utilizara la prueba de Kolmogoérov-Smirnov
una muestra que supera los 50 datos. Después, se emplearan diversos métodos

dependiendo de los resultados obtenidos: El analisis utilizara el coeficiente de
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Pearson si los datos siguen una separacion adecuada; en caso contrario, se utilizara
el coeficiente de Rho de Spearman si los datos no se ajustan a una reparticion
estandar. Asimismo, la estadistica inferencial tiene como objetivo realizar
inferencias y obtener conclusiones precisas basadas en una muestra que
represente adecuadamente a la poblacién estudiada, donde La variable liderazgo
transformacional tenia 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 destacara por su caracter original, estando
conforme a las normativas establecidas por la Universidad César Vallejo. Donde la
informacion elegida se citara y respaldara conforme a las normativas de las normas
de derechos de autor (Arias y Covinos, 2021). En el area de las variables de estudio,
los maestros de la escuela, para el principio ético de autonomia, se otorgara 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 optimo y
contribuyan al éxito y bienestar de los estudiantes (Espinoza y Calva, 2020).
Ademas, se mantendra la no maleficencia de los datos compilados de los
participantes, garantizando el resguardo de su privacidad. También se asegurara
gue la encuesta se lleve a cabo de manera objetiva y sin favoritismos hacia ningin
grupo (Ortiz y Matar, 2021).
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. RESULTADOS
Analisis descriptivo
Tabla 1

Liderazgo transformacional y sus dimensiones

Liderazgo . Motivacion  Estimulacion
Carisma
transformacional Inspiradora 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: Analisis estadistico SPSSv26(2024).

En la tabla y figura 1 muestran que las dimensiones de Liderazgo Transformacional,
Carisma y Motivacion Inspiradora tienen una evaluacion predominantemente
negativa, con mas del 88% de las calificaciones en la categoria "malo”. Sin
embargo, la Estimulacion Intelectual, aunque mayoritariamente negativa, tiene un
porcentaje notablemente menor de evaluaciones 64%, sugiriendo que hay mas
espacio para mejorar en esta dimension en comparacion con las otras tres.

Tabla 2

Cultura Organizacional y sus dimensiones

Cultura
Personalidad Comunicacion Estabilidad
Organizacional

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 57 4 57 3 4,3 4 57
Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0

Nota. Anadlisis estadistico SPSSv26(2024).
En la tabla y figura 2 revelan que la percepcion general de los docentes sobre los

cuatro aspectos evaluados (Cultura Organizacional, Personalidad, Comunicacion y

Estabilidad) es predominantemente negativa. La categoria "Malo" recibid
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calificaciones muy altas en todos los aspectos, especialmente en Comunicacion
(91.4%). Las evaluaciones "regular" y "bueno” fueron bajas en todas las categorias.
Prueba de normalidad

En estadistica, se utiliza la prueba de Kolmogorov-Smirnov para determinar
si un conjunto de datos sigue una distribucion normal. La prueba descarta la
hipotesis nula, lo que indica que los datos no tienen una distribucion normal. Es
relevante aplicar esta prueba cuando el conjunto de datos cuenta con mas de 50
observaciones.

HO: La variable presenta una distribucion normal

H1: La variable no presenta una distribucion 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 hipétesis nula si el valor de Sig. es inferior al
0,05%, lo que indica que la distribucion de la poblacion no es normal y se debe
considerar la corvinculacion de Spearman. Sin embargo, si el valor p es mayor que
el 0,05%, se acepta la hipétesis nula, lo que significa que la poblacion tiene una
distribucion normal y la corvinculacién de Pearson debe aplicarse.

Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Liderazgo transformacional ,522 70 ,000
Carisma 517 70 ,000
Motivacion inspiradora ,527 70 ,000
Estimulacioén intelectual ,527 70 ,000
Cultura Organizacional ,523 70 ,000
Personalidad ,523 70 ,000
Comunicacion 527 70 ,000

Nota. Analisis estadistico SPSSv26(2024).

17



Los resultados de la prueba de Kolmogérov-Smirnov, llevada a cabo
utilizando el programa estadistico SPSS, demostraron que los datos no seguian una
distribucién normal. Este hallazgo sugiere que el nivel de significancia es menor a
0,05, lo que conduce al rechazo de la hipotesis nula.

Analisis inferencial

Tabla 4
Interpretacion del coeficiente de corvinculacion de Spearman
Rho Significado
0 Relacion nula
0.01-0.19 Relacion positiva muy baja
0.20-0.39 Relacion positiva baja
0.40-0.69 Relacién positiva moderada
0.70-0.89 Relacién positiva alta
0.90-0.99 Relacion positiva muy alta
1 Relacién perfecta

Nota. Mondragon (2014) Uso de la correlaciéon de Spearman

Regla de decision:

Si el nivel de significancia es menor que 0,05, se descarta la hipotesis nula
(Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (H1).

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

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

Hipoétesis general:

Ho: No existe vinculacién entre el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional en la institucidon educativa, Villa Maria del Triunfo 2024

H1: Existe vinculacién entre el liderazgo transformacional y la cultura

organizacional en la institucion educativa, Villa Maria del Triunfo 2024
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Tabla 5

Prueba de hipotesis general

Correlaciones

Liderazgo Cultura
transforma organizaci

cional onal
Rho de Liderazgo Coeficiente de corvinculacion 1,000 ,990**
Spearman transformaciona Sig. (bilateral) ,000
I N 70 70
Cultura Coeficiente de corvinculacion ,990** 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

Nota. Analisis estadistico SPSSv26(2024).

Segun la Tabla 5, el Rho entre las variables es de 0,990. Esto demuestra una
estrecha conexion entre las variables, ya que este coeficiente es muy positivo. Se
descarta la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna porque el nivel de
significancia bilateral es p = 0,05.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe vinculacion entre el liderazgo transformacional y la
personalidad.

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

Hipotesis especifica 1

Correlaciones

Liderazgo
transforma Personalid
cional ad
Rho Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,989**
de Spearman transformaciona corvinculacion
I Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Personalidad Coeficiente de ,989** 1,000
corvinculacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

Nota. Analisis estadistico SPSSv26(2024).

Tabla 6, el Rho entre las variables es de 0,989. Esto demuestra una
vinculacion 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 hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe vinculacion entre el liderazgo transformacional y la
comunicacion en la institucion educativa, Villa Maria del Triunfo 2024

H1: Existe vinculacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacion

educativa, en la institucion educativa, Villa Maria del Triunfo 2024
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Tabla 7

Hipotesis especifica 2

Correlaciones

Liderazgo
transforma Comunica
cional cion
Rho Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,926™*
de Spearman transformaciona corvinculacion
I Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Comunicacion Coeficiente de ,926™* 1,000
corvinculacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

Nota. Aniélisis estadistico 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 vinculacion entre las variables. El nivel de

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

la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Hipoétesis especifica 3

Ho: No existe vinculacidon entre el liderazgo transformacional y la estabilidad,

en la institucién educativa, Villa Maria del Triunfo 2024

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

en la institucidon educativa, Villa Maria del Triunfo 2024
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Tabla 8

Hipotesis especifica 3

Liderazgo
transforma
cional Estabilidad
Rho Liderazgo Coeficiente de corvinculacion 1,000 ,978**
de Spearman transformaciona Sig. (bilateral) . ,000
I N 70 70
Estabilidad Coeficiente de corvinculacion ,978** 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

Nota. Anilisis estadistico SPSSv26(2024).

La tabla 8 muestra un Rho de 0,978. Este coeficiente es positiva muy alta, lo
que indica que hay una fuerte vinculacién entre las variables. El nivel de significancia
bilateral es de 0,000, que es menor que 0,05 por lo tanto se descarta la hipotesis

nula y se acepta la hipotesis alterna.

22



V. DISCUSION

En esta investigacion, al establecer la vinculacion entre la cultura
organizacional y el liderazgo transformacional en la institucién educativa, se
encontré 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 adopcién de
metodologias pedagogicas novedosas, tecnologias educativas de vanguardia y
practicas 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),
guien también demostrd una vinculacion positiva entre las variables en su estudio,
gue arrojo un valor de 0,625. Bedoya lleg6é a la conclusion de que el liderazgo
transformacional se distingue por la capacidad de motivar e inspirar a los
empleados., y que en el ambito educativo esto puede resultar en un mayor
compromiso y satisfaccion laboral entre los docentes y el personal administrativo.

Asimismo, el estudio se relaciona con el presentado por Vera (2021), que
demostré una corvinculacién positiva con un valor de 0.274. Vera llegé a la
conclusion de que los lideres transformacionales son particularmente habiles para
gestionar los cambios en el nuevo sistema educativo, siendo capaces de motivar y
dirigir a su equipo durante los periodos de transicidon, garantizando que la institucion
se ajuste y prospere en un entorno dinamico.

En este sentido, la teoria de Rango Completo de Bass y Avolio (1994)
destaca como uno de los modelos mas exhaustivos e influyentes para comprender
el liderazgo efectivo en las organizaciones. A diferencia de enfoques anteriores que
se concentraban en un unico estilo de liderazgo, la teoria de Bass y Avolio propone
gue los lideres pueden mostrar una variedad de comportamientos, y que la eficacia
de su liderazgo depende de la combinacién adecuada de estos estilos. En
vinculacion con la motivacion de estudiantes y docentes, se genera un ambiente en
el que todos estan dedicados a la excelencia y al aprendizaje continuo, donde los
docentes reciben apoyo para su desarrollo profesional, lo que aumenta su

satisfaccion laboral y mejora su desempefio.
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Por otro lado, el objetivo especifico 1 arrojé un valor de 0.989, con un p <
0.05. Como resultado, se acepta la hipétesis alterna en lugar de la hipétesis nula.
Esto demuestra que la caracteristica de personalidad como extroversioén, la apertura
a nuevas experiencias, la conciencia y la estabilidad emocional capacita a los
lideres transformacionales para inspirar y motivar a su equipo, establecer relaciones
sélidas y adaptarse a los cambios.

Estos resultados se asemejan a los propuestos por Sanchez y Valarezo
(2022), quienes en su estudio reportaron un valor de 0.625, también demostrando
la existencia de una vinculacion positiva entre las variables, donde llegaron a la
conclusién de que los lideres transformacionales, al poseer destacadas habilidades
interpersonales, son capaces de construir relaciones basadas en la confianza y el
respeto. Estos lideres comprenden y responden a las necesidades individuales de
los miembros del equipo, promoviendo asi un entorno de apoyo y colaboracion.

Asimismo, el estudio se relaciona con el realizado por Rodriguez (2023),
quien reporté 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, ayudandolos a alcanzar su maximo potencial (Tirado & Heredia, 2022).

Finalmente, la teoria de Burns (1978) es un enfoque de gestion que influye
profundamente en las expectativas, percepciones y motivaciones de los seguidores,
induciendo la transformacion 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 mas altos y significativos.

En vinculacién con el objetivo especifico 2, Rho fue 0,926 y p fue 0.05. Como
resultado, la hipétesis alterna es aceptada en lugar de la hipétesis nula, que
concluye que la conexién entre la comunicacion y el liderazgo transformacional es

crucial para cultivar una cultura organizacional saludable y dinamica en el ambito
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educativo. A través de una comunicacion eficaz, los lideres transformacionales
pueden tener la capacidad de inspirar, motivar y alinear a toda la comunidad
educativa hacia la consecucion de metas compartidas y la mejora constante del
proceso de ensefianza-aprendizaje.

Este hallazgo es consistente con el trabajo realizado por Isuiza (2022), quien
también encontré6 un Rho de 0.874. Este estudio subraya que el liderazgo
transformacional se distingue por su habilidad para inspirar y motivar mediante una
comunicaciéon efectiva, la cual se utiliza para articular una vision clara, motivar al
personal y fomentar la colaboracion. Asimismo, una comunicacion abierta y
transparente se identifica como crucial para la implementacion exitosa de cambios
y nuevas iniciativas educativas impulsadas por este tipo de liderazgo. Ademas, los
resultados también coinciden con el estudio de Osorio (2019), que mostré un Rho
de 0.772, destacando una vinculacion favorable entre el compromiso y la
comunicacioén efectiva de los miembros de la comunidad educativa con los objetivos
institucionales. Esto subraya la importancia de una comunicacion abierta vy
transparente para resolver problemas de manera eficiente.

En este contexto, la dimension de la comunicacion se refiere a la
comparticion de datos, conceptos y sentimientos entre los miembros de una
organizacion dentro del marco de sus normas, valores y creencias compartidas.
Incluye tanto la expresion oral como la gestual, asi como la comprension de las
normas y expectativas sociales especificas de la organizacion, utilizando diversos
medios de comunicacién 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
practicas compartidas que definen y moldean su comportamiento. Este modelo
ofrece herramientas para evaluar la cultura organizacional actual de una institucion
y, en caso necesario, implementar cambios eficaces. Es ampliamente utilizado en
estudios organizacionales y consultorias para comprender cémo la cultura afecta el
rendimiento y la adaptabilidad de una organizacion frente a desafios tanto externos

como internos.
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Seguidamente con el objetivo especifico 3, se encontrd un Rho de 0,978, con
un p < 0.05, para determinar como el liderazgo transformacional y la estabilidad de
la institucion educativa estan relacionados. Por lo tanto, la hipdtesis alterna se
acepta en lugar de la hipétesis nula, que concluye que el liderazgo transformacional
puede ayudar a crear estabilidad en una institucién educativa al permitir que los
miembros del equipo se adapten al cambio y fortalecer la unidad, ofrecer una

direccion clara y estimular la resiliencia organizacional.

Este hallazgo es consistente con el estudio realizado por Anchante y Cahua
(2020), quien también encontré un Rho de 0.262, demostrando que el enfoque del
liderazgo transformacional es la innovacion y en la busqueda constante de mejoras,
donde los lideres transformacionales cuentan la habilidad de manejar cambios
importantes dentro de la institucion educativa, lo cual puede incrementar la

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

Ademas, los resultados también coinciden con el estudio de Salgado (2021),
que mostré un Rho de 0.772, destacando una conexion favorable entre la variable
de liderazgo transformacional y la dimension estabilidad, donde los lideres
transformacionales promueven la adaptabilidad y la innovacion, lo que permite a la
institucién educativa responder de manera eficiente a cambios y desafios externos.
Esta capacidad de adaptacion puede contribuir a una estabilidad organizacional
duradera, preparando a la institucién para enfrentar nuevas circunstancias de

manera efectiva.

Asimismo, la estabilidad alude a la competencia de una entidad para
preservar una atmosfera donde las dificultades se diriman de forma efectiva y
metddica, sin causar una interrupcion significativa en las operaciones o en la
estructura establecida de la organizacién. Este enfoque puede ser beneficioso para
preservar la union y la eficiencia dentro de la compafiia, porque esta proporciona un
marco claro para abordar los problemas y minimiza la incertidumbre y la disrupcién
(Correa, 2021).
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Siendo sustentada por la teoria de Schein (1988), ofrece un marco util para
comprender como el liderazgo transformacional puede afectar la estabilidad de una
institucion educativa. Al fomentar valores compartidos, demostrar comportamientos
positivos y establecer suposiciones basicas, los lideres transformacionales cultivan
una cultura organizacional que promueve la adaptabilidad, la cohesion y la
resiliencia, lo que a su vez contribuye a mantener la estabilidad a largo plazo de la

institucion.

27



V. CONCLUSIONES

Del objetivo general del presente estudio se comprobd que existe vinculacién
significativa positiva muy alta entre el liderazgo transformacional y cultura
organizacional en una Institucion Educativa Publica, Lima - Villa Maria del Triunfo,
con un Rho = 0,990 y p-valor = 0,000. En conclusion, un liderazgo transformacional
gue motive y comprometa no solamente orienta a los integrantes de la comunidad
educativa hacia objetivos comunes, sino que también estimula la creacién de un

entorno propicio para la colaboracion, la innovacion y el crecimiento personal.

En cuanto al objetivo especifico 1, se comprobd que existe vinculacion significativa
positiva muy alta entre el liderazgo transformacional y la personalidad en una
Institucién Educativa Publica, Lima - Villa Maria del Triunfo, con un Rho = 0,989 y
p-valor = 0,000. En conclusion, esto no solo mejora los resultados académicos y
organizacionales, sino que también fortalece la cohesion y el compromiso dentro de

la institucion.

En cuanto al objetivo especifico 2, se comprobd que existe vinculacidn significativa
positiva entre el liderazgo transformacional y la comunicacién en una Institucion
Educativa Publica, Lima - Villa Maria del Triunfo, con un Rho = 0,926 y p-valor =
0,000. En conclusién, una comunicacion 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 especifico 3, se comprobd que existe vinculacion significativa
positiva entre el liderazgo transformacional y la estabilidad en una Institucion
Educativa Publica, Lima - Villa Maria del Triunfo, con un Rho = 0,978 y p-valor =
0,000. En conclusion, al motivar a los integrantes de la comunidad educativa y
promover un clima de confianza, cooperacion 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 lideres creen un entorno donde los docentes se sientan
valorados y escuchados, lo que elevara su compromiso y motivacion. Esto incluye
establecer canales de comunicacién efectivos, organizar reuniones periddicas para
compartir la vision institucional y reconocer los logros individuales y colectivos.
Segun la teoria del liderazgo de Rango Completo de Bernard y Avolio (1994), los
lideres transformacionales deben fomentar un clima de innovacién y cambio positivo

al inspirar y motivar a su equipo.

Para fomentar el crecimiento de los docentes, se recomienda que los lideres
transformacionales se centren en inspirar, motivar y empoderar a sus equipos. Esto
mejorard las competencias individuales y promovera una cultura positiva y
colaborativa. Segun la teoria 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 interaccion entre docentes en el marco del liderazgo
transformacional, se recomienda establecer canales de comunicacion claros y
efectivos. Los lideres deben promover un entorno de apertura, respeto y escucha
activa, facilitando una comunicacion bidireccional que permita a los docentes
expresar ideas y preocupaciones constructivamente. Segun la Teoria del Marco de
Valores Competitivos de Cameron y Quinn (2011), este enfoque es crucial para

optimizar la dinamica de comunicacion en la institucion.

Se sugiere que los lideres 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 cohesion y la eficacia
del equipo educativo durante la implementacion de cambios transformadores. Esta
recomendacion esta respaldada por la Teoria 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 Institucién Educativa Villa Maria del Triunfo.

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Objetivo Hipotesis Variable(X): Liderazgo Transformacional
General General general
¢Cual es la vinculacién | Determinar la vin_culaci(’)n E_xiste vin_culaci()n Dimensiones Indicadores: items Ordinal Rangos
gue existe entre el|entre el liderazgo | entre la variable El liderazgo -
liderazgo transformacional y la cultura | transformacional se Vision clara y
transformacional y la | organizacional ~en la | relaciona significativamente Carisma convincente 1-4
cultura organizacional en | institucion educativa 2024. | con la cultura _ Habilidades de
la institucion educativa, organizacional en la comunicacion efectivas
Villa Maria del Triunfo institucién educativa, Villa Habilidad para
20242, Maria del Triunfo 2024. Motivacion establecer metas
_ _ _ Inspiradora ambiciosas y alcanzables 6-8 Nunca=1 Bueno
Problemas Objetivos Hipotesis Enfoque en el Raras Veces= 2 Malo
especificos: especificos: especificas: logro y la excelencia Frecuentemente= 3 Regular
1. ¢ Cudl es la vinculacién | 1. Determinar la vinculacién | 1. Existe vinculacion entre Fomento de la Siempre=4
gue existe entre el|entre el liderazgo | la variable EI liderazgo creatividad, la innovaciéon y
liderazgo transformacional y la | transformacional se . L el pensamiento critico
. A h R Estimulacién
transformacional 'y la | personalidad en la | relaciona significativamente Intelectual 9-12
personalidad en la | institucién educativa 2024; | con la personalidad en la Delegacion de
institucion educativa, Villa institucion educativa, Villa responsabilidades y toma
Maria del Triunfo 2024? Maria del Triunfo 2024. de decisiones Institucional
Variable(Y): Cultura Organizacional
Dimensiones Indicadores items Ordinal Rangos
2. ¢Cudl es la vinculacion | 2. Determinar la vinculacién . . » Objetivos
que existe entre el|entre el liderazgo | 2- Existe vinculacién entre Institucionales
liderazgo transformacional y la|/a@ variable El liderazgo Personalidad 13-16
; A transformacional se Valores
transformacional 'y la | comunicacion en la ! Aot Institucionales
comunicacién  en la | institucion educativa 2024; | relaciona significativamente
institucién educativa, Villa con la comunicacion en la )
Maria del Triunfo 20242, institucion educativa, Villa ) Relacionales Nunhca= 1 Bueno
Maria del Triunfo 2024. Comunicacién interpersonales 17-20 Raras Veces= 2 Malo
| . y . ) y — Frecuentemente= 3 Regular
3. ¢Cuél es la vinculacion 3. Existe vinculacion entre Informacion Siempre=4
gue existe entre el | 3. Determinar la vinculacion | la variable EIl liderazgo oportuna
liderazgo entre el liderazgo | transformacional se Innovacion
transformacional y la | transformacional y la | relaciona significativamente Cambios
estabilidad en la | estabilidad en la instituciéon | con la estabilidad en la Estabilidad 21-24
institucion educativa, Villa | educativa 2024. institucion educativa, Villa Solucién de
Maria del Triunfo 2024?, Maria del Triunfo 2024. Problemas
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TIPO Y DISENO DE

Y =G ey AT POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA A UTILIZAR
TIPO: La investigacion es de tipo POBLACION: La poblacion esta Técnica: Encuesta Descriptiva:
basica, la cual busca ampliar la informaciéon y | comprendido por 70 docentes de una entidad Instrumento: Uso del programa SPSS para
comprension del objeto de estudio. educativa, Villa Maria del Triunfo De la variable 1: Liderazgo | describir tablas y figuras.
ENFOQUE: Cuantitativo TAMANO DE MUESTRA: 70 como | transformacional Inferencial:
DISENO: No experimental la poblacion Nro. items: 20 Uso del programa SPSS para

NIVEL.: correlacional

TIPO DE MUESTREO: Censal

De Ia

organizacional

variable 2: Cultura

Nro. items: 24

contrastar las hipotesis.
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Anexo 2: Tabla de Operacionalizacion de Variables

Definiciéon Conceptual

Variables S . . . . Escala de
. Definicion operacional Dimensiones Indicadores o
de estudios medicion
El liderazgo transformacional Para medir la variable de Visién clara y
hace referencia un estilo de liderazgo | liderazgo transformacional, se convincente
gue se centra en inspirar y motivar a los | empleara la teoria del liderazgo de D1: Carisma —
seguidores para lograr un cambio | Rango Completo de Bernard y Avolio _ Habilidades de
positivo y significativo en ellos mismos y | (1994).,  presentandose en las comunicacion efectivas
en la organizacion. Se caracteriza por | dimensiones, que seran utilizadas para Habilidad para
lideres que ejercen una influencia | construir los 12 items que conformaran establecer metas Nunca= 1
Liderazao profunda en sus seguidores, | el cuestionario de investigacion, el cual o D2: ) ambiciosas y alcanzables Raras
Transformaciongl fomentando el desarrollo personal y|se aplicarA como herramienta de | Motivacion Inspiradora Ent el Veces= 2
profesional, promoviendo una visién | medicion. oque en e Frecuentemente= 3
. . ] S logro y la excelencia Siempre=4
compartida y estimulando la innovacién p
y el cambio. (Bass & Avolio, 1994). . Fomento de la
creatividad, la innovacion y
D3: el pensamiento critico
Estimulacion Intelectual Delegacion de
responsabilidades y toma
de decisiones Institucional
_ F_’or otro Iad_o, la cultura - b Objetivos
organizacional es al conjunto de valores Para medir la variable de D1: Institucionales
compartidos creencias normas. | Cultura organizacional, se empleara la I
o 2ot .| Teoria del Marco de Valores Personalidad Valores
comportamientos 'y practicas que T
: i | Competitivos de Cameron y Quinn Institucionales
caracterizan a una organizacion y guian p ) y —
la forma en que sus miembros (2011). Esta teoria se desglosa en Informacién
interacttian entre si y con el entorno. Es | varias  dimensiones,  que  seran D2: oportuna N 1
: mo. t e . P . = - unca=
la "personalidad” de la organizacién, | utilizadas para construir los 12 items Comunicacion Relacionales Raras
_ Cultura | mojdeada por su historia, liderazgo, | dué conformaran el cuestionario de interpersonales Veces= 2
Organizacional | estructura, procesos y entorno externo. | investigacion, el cual se aplicara como Innovacion Frecuentemente= 3
La cultura organizacional influye en la | herramienta de medicion. Siempre=4
toma de decisiones, las politicas, la
comunicacion, el clima laboral y el D3: Cambi
~ o - : ambios
desemﬁ)eréo ded ‘Ig?Aor?an:les)e;céllon en Estabilidad
general. (Bernar volio, ). Solucion de
Problemas
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ANEXO 3. Ficha de instrumento del validador

N —
El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE

Validador 1

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion

de datos del cuestionario que permitira recoger la informacién en la investigacion que

lleva por titulo: Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en una

Institucién Educativa Villa Maria 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

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension y
. icié : de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicion de :
esta : en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
: es decir, su sintactica y : de acuerdo
Claridad - _
semantica son adecuadas . en desacuerdo
Coherencia Eéétglr?ntéﬁgaed\grn Clﬂgctle(;?é ogiea : de acuerdo
. q : en desacuerdo
midiendo
incFI)uido ' ’ : en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE LIDERAZGOTRANSFORMACIONAL

Definicion de lavariable: 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 organizacion. Se caracteriza por lideres

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

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

DIMENSI
ONES

INDICADORE
S

ITEMS

SUFICIENCIA

CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA

OBSERVACION

Carisma

Conexio
n
Emocion
al

1. En la institucion
educativa el lider fomenta
confianza en sus
dirigidos
ante situaciones dificiles
manteniendo la calma.

2.En la institucion
educativa el lider conoce
las fortalezas y
debilidades
de su personal docente
yestas forman parte de
su
mejora continua.

3. En la institucion
educativa el lider
demuestra seguridad al
momento de tomar
decisiones en la

institucion.
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El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4. En la institucién
educativa el lider crea una
conexién emocional con
proyeccion al logro de los

objetivos institucionales

Visiéon
Atractiva

5. En lainstitucion
educativa el lider muestra
una visiéon hacia una
mejora continua de sus
habilidades de liderazgo.

Valores

6. En la institucion
educativa el lider fomenta
la practica de valores y
convivencia asertiva entre
los integrantes de la
institucion.

Lealtad

7.En la institucion
educativa el lider
promueve, seguridad y
empatia en los
integrantesde la
comunidad educativa.

Motivacio
n
Inspirador
a

Motivacion

8. En la institucion
educativa el lider reconoce
el trabajo de cada
integrante de la
comunidad educativa y
motiva al desarrollo de una
mejorar continua.
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Esfuerzo

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

su personal.

Relevancia

10. En la institucion
educativa el lider reconoce
y aprovecha el potencial
de los docentes para la
realizacion de actividades
en bien de la Institucién
Educativa.

Satisfaccion

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

Pasiéon

12. En la institucion
educativa el lider
demuestra emocién por
su trabajo en beneficio de
los objetivos.

Estimulaci
on
Intelectual

Innovacién

13. En la institucion
educativa el lider
transforma en idea o
producto los objetivos
institucionales.
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Autodetermina
cion

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

14. En la institucion
educativa el lider delega
funciones y
responsabilidades de
forma oportuna.

Cambio

15. En la institucién
educativa el lider impulsa
la participacion activa, de
la comunidad educativa

con el propdsito de

alcanzar metas
institucionales

16. En la institucién
educativa el lider fomenta
el desarrollo de un
ambiente abierto al dialogo
donde se evidencie el
respeto y la democracia.

17. En la institucion
educativa el lider fomenta
la renovacion en los
ideales de sus seguidores
y de los objetivos
institucionales con los
miembros de la comunidad
educativa.

Trabajar en
equipo

18. En la instituciéon
educativa el lider confia en
las habilidades de los
docentes y orienta a
trabajar en equipo de
trabajo en la institucion
educativa.
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Liderazgo

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

19. Enla institucién
educativa el lider
promueve compromiso en

los integrantes de la 1 1
comunidad y organiza
oportunamente las
comisiones.

20. En la institucion
educativa el lider fomenta
el pensamiento creativo y 1 1
cuestiona suposiciones en

sus dirigidos.
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El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Liderazgo Transformacional

Objetivo del instrumento

Medir la variable de Liderazgo transformacional en
vinculacion  de las dimensiones de carisma,
motivacioninspiradora y estimulacion intelectual

Nombres y apellidos
del experto

Dr. David Ulises Garay Avendafio

Documento de identidad

43574040

Afos de experiencia en
el area

10

Maximo Grado Académico

Doctor en educacion

Nacionalidad

Peruano

Institucion

Universidad Cesar Vallejo

Cargo

Docente posgrado

NuUmero telefénico

988767910

Firma

Fecha

21 de mayo del 2024
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE
CULTURA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccién
de datos del cuestionario que permitird recoger la informacion en la investigacion
gue lleva por titulo: Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en una

Institucion Educativa Villa Maria 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 validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension y
- . basta para obtener la medicién de| 1: de acuerdo
Suficiencia P ,
esta 0: en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
- es decir, su sintactica y 1: de acuerdo
Claridad - .
semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
Conerenca | ol o g O | 1 de acuerdo
L q 0: en desacuerdo
midiendo
celevarca | ooy o % S 01 1 e acuer
incFI)uido ' ' 0: en desacuerdo

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

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

se fundamenta en la clasificacion de las culturas organizacionales en cuatro categorias: Clan, Adhocracia, Jerarquia y Mercado.

Cada tipo de cultura posee atributos y valores especificos 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 adaptacion ante cambios externos.

tranquilidad de sus dirigidos.

DIMENSION | INDICADOR ITEMS ?Eul\llz(IZ(I: CLARID | COHEREN | RELEVAN | OBSERVACI
ES ES A AD CIA CIA ON
1. En la institucion educativa se
mantiene una estructura jerarquica y
funcional que facilita su 1 1 1 1
funcionamiento para lograr los
Apertura | objetivos institucionales.
2. En la institucion educativa se define
Personalidad bien los roles y responsabilidades a 1 1 1 1
cada uno de sus integrantes.
3. En la institucion educativa el equipo
Estabilidad directivo fomenta la participacion
. ; - 1 1 1 1
Emocional activa con el proposito de lograr la
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Amabilidad

4. En la institucion educativa se
trabaja en equipo con predisposicion
para lograr objetivos en comun.

Habilidad
Interpersonal

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

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

Estimulo al
esfuerzo
académico

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

8. En la institucion educativa el equipo
directivo otorga incentivos o
recompensas a sus docentes por su
desempeiio pedagogico.

Comunicacio6
n

Coordinacio
n

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

10. En la institucién educativa el
equipo directivo sostiene una
comunicacion fluida fomentando las
expectativas y perspectivas de la
comunidad educativa.
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Resolucion
de
problemas

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

para contribuir al logro de metas

institucionales.

Toma de
decisiones

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

13. En la institucion educativa se
fomenta la colaboracion y
participacion de los miembros del
equipo en la toma de decisiones y en
la consecucién de objetivos
institucionales.

Motivacion

14. En la institucion educativa se
promueve el rendimiento en
vinculacion a los objetivos
institucionales

15. En la institucion educativa el
equipo directivo otorga premios o
reconocimientos al lograr objetivos de
la institucion.

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

Fortalecimie
nto

17. En la institucion educativa se
fortalece la democracia y las
diferencias de opiniones entre los
docentes.
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Estabilidad

Valorar
reglas

18. El reglamento interno en la
institucion educativa fue elaborado
con la participacion de toda la
comunidad educativa.

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

el reglamento interno.

Previsibilidad

20. En la institucion educativa se
fomenta la tolerancia a las diferencias
de opinidn, religién, etnias, etc.

Burocracia

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

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

Seguridad

23. En la institucién educativa los
docentes se identifican con la visién y
mision establecida.

24.En la institucién educativa los
docentes demuestran responsabilidad
en su labor con el compromiso de
cumplir los objetivos institucionales.
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Cultura Organizacional

Objetivo del instrumento

Medir la variable de Cultura Organizacional en vinculacior
de las dimensiones de personalidad, comunicacion
estabilidad

Nombres y apellidos
del experto

Dr. David Ulises Garay Avendafio

Documento de identidad

43574040

Afos de experiencia en
el area

10

Méximo Grado Académico

Doctor en educacion

Nacionalidad Peruano
Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente posgrado

Numero telefénico

988767910

Firma

WYY,

Fecha

21 de mayo del 2024
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Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Validador 2

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion

de datos del cuestionario que permitira recoger la informacion en la investigacion que

lleva por titulo: Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en una

Institucion Educativa Villa Maria 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

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimensién y
. ) r ner la medicion 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicion de :
esta 0: en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
- es decir, su sintactica y 1: de acuerdo
Claridad s )
semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
Conerencia El rlltelrr_]r:(ljgnedw?culamor:,Ioglca 1: de acuerdo
conel indicador gque esta 0: en desacuerdo
midiendo
Relevancia | mpertame e deon, aobe oy | L de acuerdo
inc?uido ' ' 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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&I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE LIDERAZGOTRANSFORMACIONAL

Definicién 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 organizacién. Se caracteriza por lideres

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

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

DIMNEEI\ISSIO INDICADORES ITEMS SUFICIENCIA | CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA | OBSERVACION

1. Enlainstitucion 1 1 1 1
educativa el lider fomenta
confianza en sus dirigidos

ante situaciones dificiles
manteniendo la calma.

2.EnTainstitucién 1 1 1 1
educativa el lider conoce

Conexion las fortalezas y debilidades
E onal de su personal docente y
mocional | astas forman parte de su

mejora continua.

Carisma

3. Enlainstitucion 1 1 1 1
educativa el lider
demuestra seguridad al
momento de tomar
decisiones en la
institucion.
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&I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4. En la institucién
educativa el lider crea una
conexién emocional con
proyeccion al logro de los

objetivos institucionales

Visiéon
Atractiva

5. En la institucion
educativa el lider muestra
una vision atractiva hacia

una mejora continua de
sus habilidades de
liderazgo.

Valores

6. En la institucion
educativa el lider fomenta
la practica de valores y
convivencia asertiva entre
los integrantes de la
institucion.

Lealtad

7.En la institucion
educativa el lider
promueve lealtad,
seguridad y empatia en los
integrantes de la
comunidad educativa.

Motivacio
n
Inspirador
a

Motivacion

8. En la institucion
educativa el lider reconoce
el trabajo de cada
integrante de la
comunidad educativa y
motiva al desarrollo de una
mejorar continua.
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Esfuerzo

&I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

su personal.

1

1

Relevancia

10. En la institucion
educativa el lider reconoce
y aprovecha el potencial
de los docentes para la
realizacion de actividades
en bien de la Institucion
Educativa.

Satisfaccion

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

Pasién

12. En la institucion
educativa el lider
demuestra pasién por su
trabajo en beneficio de los

objetivos institucionales.

Estimulaci
on
Intelectual

Innovacién

13. En la institucién
educativa el lider
transforma en idea o
producto los objetivos
institucionales.
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Autodetermina
cion

&I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

14. En la institucion
educativa el lider delega
funciones y
responsabilidades de
forma oportuna.

1

1

Cambio

15. En la institucion
educativa el lider impulsa
la participacion activa, de
la comunidad educativa

con el propésito de

alcanzar metas
institucionales

16. En la institucion
educativa el lider fomenta
el desarrollo de un
ambiente abierto al dialogo
donde se evidencie el
respeto y la democracia.

17. En la institucion
educativa el lider fomenta
la renovacion en los
ideales de sus seguidores
y de los objetivos
institucionales con los
miembros de la comunidad
educativa.

Trabajar en
equipo

18. En la institucién
educativa el lider confia en
las habilidades de los
docentes y orienta a
trabajar en equipo de
trabajo en la institucion
educativa.
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Liderazgo

&I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

1

1

20. En la institucion
educativa el lider fomenta
el pensamiento creativo y
cuestiona suposiciones en

sus dirigidos.
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Liderazgo Transformacional

Objetivo del instrumento

Medir la variable de Liderazgo transformacional en
vinculacién  de las dimensiones de carisma,
motivacioninspiradora y estimulacion intelectual

Nombres y apellidos
del experto

ADOLFO SILVA NARVASTE

Documento de identidad

10041560

Afos de experiencia en
el area

10

Maximo Grado Académico

MAESTRO EN TECNOLOGIA EDUCATIVA

Nacionalidad

PERUANA

Institucion UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Cargo DOCENTE
NUmero telefénico 901620962

Firma

Fecha

20 de mayo del 2024
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE
CULTURA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos del cuestionario que permitira recoger la informacion en la investigacion
gue lleva por titulo: Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en una

Institucion Educativa Villa Maria 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 validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimensién y
L r ner la medicién 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicion de :
esta 0: en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
: es decir, su sintactica y 1: de acuerdo
Claridad e .
semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
Conerencia El ;]telmr;[:je_nedw?culamor:,Ioglca 1 de acuerdo
conel indicador que esta 0: en desacuerdo
midiendo
Relevancia | importante, es. decr, debe ser| L 46 acuerdo
incFI)uido ' ’ 0: en desacuerdo

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

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

se fundamenta en la clasificacion de las culturas organizacionales en cuatro categorias: Clan, Adhocracia, Jerarquia y Mercado.

Cada tipo de cultura posee atributos y valores especificos 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 adaptacion ante cambios externos.

objetivos institucionales.

DIMENSION | INDICADOR ITEMS ?éJI\II:(IZCI: CLARID | COHEREN | RELEVAN | OBSERVACI
ES ES A AD CIA CIA ON
1. En la institucién educativa se 1 1 1 1
mantiene una estructura jerarquica y
funcional que facilita su
funcionamiento para lograr los
Apertura | objetivos institucionales.
2. En lainstituciéon educativa se define 1 1 1 1
Personalidad bien los roles y responsabilidades a
cada uno de sus integrantes.
3. En la institucion educativa el equipo 1 1 1 1
Estabilidad directivo fomenta la participacion
Emocional activa con el proposito de lograr
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Amabilidad

4. En la institucion educativa se
trabaja en equipo con predisposicion
para lograr objetivos en comun.

Habilidad
Interpersonal

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

6. En la institucién educativa los
docentes disfrutan trabajar en esta
institucion.

Estimulo al
esfuerzo
académico

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

8. En la institucion educativa el equipo
directivo otorga incentivos o
recompensas a sus docentes por su
desempeio pedagogico.

Comunicaci6
n

Coordinacio
n

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

10. En la institucion educativa el
equipo directivo sostiene una
comunicacion fluida fomentando las
expectativas y perspectivas de la
comunidad educativa.
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Resolucién
de
problemas

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

para contribuir al logro de metas

institucionales.

Toma de
decisiones

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

13. En la institucion educativa se
fomenta la colaboracion y
participacion de los miembros del
equipo en la toma de decisiones y en
la consecucion de objetivos
institucionales.

Motivacion

14. En la institucion educativa se
promueve relaciones humanas
Optimas entre todo el personal.

15. En la institucion educativa el
equipo directivo otorga premios o
reconocimientos al lograr objetivo de

la institucion.

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

Fortalecimie
nto

17. Enla institucion educativa se
fortalece la democracia y las
diferencias de opiniones entre los
docentes.

61



Estabilidad

Valorar
reglas

18. El reglamento interno en la
institucion educativa fue elaborado
con la participacion de toda la
comunidad educativa.

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

Previsibilidad

20. En la institucion educativa se
fomenta la tolerancia a las diferencias
de opinidn, religién, etnias, etc.

Burocracia

21. En la institucion educativa se
promueve relaciones humanas
Optimas entre todo el personal.

22. En la institucion educativa el
equipo directivo promueve un trato
igualitario con todo el personal.

Seguridad

23. En la institucion educativa los
docentes se identifican con la vision y
mision establecida.

24.En la institucion educativa los
docentes demuestran responsabilidad
en su labor con el compromiso de
cumplir los objetivos institucionales.
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FICHA DE VALIDACION DE
JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Cultura Organizacional

Objetivo del instrumento

Medir la variable de Cultura Organizacional en
vinculacion delas dimensiones de personalidad,
comunicacion yestabilidad

Nombres y apellidos
del experto

ADOLFO SILVA NARVASTE

Documento de identidad 10041560
Afos de experiencia en 10
el area
Maximo Grado Académico MAESTRO EN TECNOLOGIA EDUCATIVA
Nacionalidad PERUANA
Institucion UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Cargo DOCENTE
Numero telefénico 901620962

Firma

Fecha

20 de mayo del 2024
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Validador 3

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE

S
&l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de

datos del cuestionario que permitira recoger la informacion en la investigacién quelleva

por titulo: Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en una Institucion
Educativa Villa Maria del Triunfo, 2024

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

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

de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension y
. . basta para obtener la medicion de [1: de acuerdo
Suficiencia P '
esta 0: en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
- es decir, su sintactica y semantica [1: de acuerdo
Claridad '
son adecuadas 0: en desacuerdo
conerencia e e e 91 deacuerco
. q 0: en desacuerdo
midiendo
Relevancia Eillirtlz;?]rtg/preegsun?ec?rs ec?e(zat?: Ialseor 1: de acuerdo
incFI)uido ' ' 0: en desacuerdo

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

64



El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Definicion de lavariable: 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 organizacion. Se caracteriza por lideres que

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

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

DIMENSIO
NES

INDICADORES

ITEMS

SUFICIENCIA

CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA

OBSERVACION

Carisma

Conexion
Emocional

1. En la institucién
educativa el lider fomenta
confianza en sus dirigidos
ante situaciones dificiles
manteniendo la calma.

2.En la institucion
educativa el lider conoce
las fortalezas y debilidades
de su personal docente y
estas forman parte de su
mejora continua.

3. En la institucion
educativa el lider
demuestra seguridad al
momento de tomar
decisiones en la

institucion.
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El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4. En la institucion
educativa el lider crea una
conexion emocional con
proyeccion al logro de los
objetivos institucionales

Vision
Atractiva

5. En la institucion
educativa el lider muestra
una vision hacia una
mejora continua desus
habilidades de liderazgo.

Valores

6. En la institucion
educativa el lider fomenta
la practica de valores y
convivencia asertiva entre
los integrantes de la
institucion.

Lealtad

7.En la institucion
educativa el lider
promueve, seguridad y
empatia en losintegrantes
de la

comunidad educativa.

Motivacién
Inspirador
a

Motivacion

8. En la institucion
educativa el lider reconoce
el trabajo de cada
integrante de la
comunidad educativa y
motiva al desarrollo de una

mejorar continua.
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Esfuerzo

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

Relevancia

10. En la institucién
educativa el lider reconoce
y aprovecha el potencial
de los docentes para la
realizaciéon de actividades
en bien de la Institucién
Educativa.

Satisfaccion

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

Pasion

12. En la institucion
educativa el lider
demuestra emocion por su
trabajo en beneficio de los
objetivos.

Estimulaci
on
Intelectual

Innovacion

13. En la institucion
educativa el lider
transforma en idea o
producto los objetivos
institucionales.
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Autodetermina
cion

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

14. En la institucién
educativa el lider delega
funciones y
responsabilidades de
forma oportuna.

Cambio

15. En la institucién
educativa el lider impulsa
la participacion activa, de
la comunidad educativa
con el proposito dealcanzar
metas institucionales

16. En la institucién
educativa el lider fomenta
el desarrollo de un
ambiente abierto al didlogo
donde se evidencie el
respeto y la democracia.

17. En la institucién
educativa el lider fomenta
la renovacioén en los
ideales de sus seguidores
y de los objetivos
institucionales con los
miembros de la comunidad
educativa.

Trabajar en
equipo

18. En la institucion
educativa el lider confia en
las habilidades de los
docentes y orienta a
trabajar en equipo de
trabajo en la institucion
educativa.
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Liderazgo

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

20. En la institucién

educativa el lider fomenta
el pensamiento creativo y
cuestiona suposiciones en

sus dirigidos.
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El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Liderazgo Transformacional

Objetivo del instrumento

Medir la variable de Liderazgo transformacional en
vinculacion de las dimensiones de carisma, motivacion
inspiradora y estimulacion intelectual

Nombres y apellidos
del experto

Dra. Consuelo Del Pilar Clemente Castillo

Documento de identidad

40528957

Aflos de experiencia en
el area

10

Méaximo Grado Académico

Doctora en Educacion

Nacionalidad Peruana
Institucién Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente de Posgrado
Numero telefénico 99169014
Firma
f
| "

Fecha 21 de mayo del 2024
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El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DEFINICIONES CONCEPTUALES DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES

VARIABLE 2: CULTURA ORGANIZACIONAL

La teoria Marco de Valores Competitivos, también conocida como la teoria de Cameron y
Quinn (2011), se fundamenta en la clasificacién de las culturas organizacionales en cuatro
categorias: Clan, Adhocracia, Jerarquia y Mercado. Cada tipo de cultura posee atributos y
valores especificos 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 adaptacion ante cambios

externos.
DIMENSIONES:

1. Personalidad: Se refiere a las caracteristicas, atributos y comportamientos que se
alinean con los valores fundamentales y principios éticos de una organizaciéon. En
este contexto, la personalidad de los integrantes de la entidad se expresa mediante
sus rasgos Yy cualidades que reflejan y apoyan los valores y la identidad de la
institucion (Lopez & Artuch, 2022).

2. Comunicacion: se refiere a la comparticion de datos, conceptos y sentimientos entre
los miembros de una organizacién dentro del marco de sus normas, valores y
creencias compartidas. Incluye tanto la expresién oral como la gestual, asi como
también la comprension de las normas y expectativas sociales especificas de la
organizacion, utilizando diversos medios de comunicacion para interactuar,
colaborar y alcanzar objetivos comunes, todo dentro del marco de las normas y

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

3. Estabilidad: Se trata de cdmo una organizacion 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 gestidn efectiva de este equilibrio es crucial para la
prosperidad sostenida de una entidad dentro de un ambito de negocios en

constante evolucién y altamente competitivo. (Cameron & Quinn, 2011)
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El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Definicion Conceptual

clima laboral y el desempefio
de la organizacion en
general. (Bernard & Avolio,

1994).

Variables Definicion operacional Dimensiones  [ndicadores Escala de
de medicion
estudios
Por otro lado, la cultura Para medir la variable de Objetivos
organizacional es a_l conjunto |cultura o,rganlzac[onal, se D1: Personalidad Institucionales
de valores compartidos, empleara la Teoriadel Marco
creencias, normas, de Valores Competitivos de Valores
comportamientos y practicas |[Cameron y Quinn (2011). Institucionales
gue caracterizan a una Esta teoria se desglosa en Informacion
cul organizacién y guian la forma yvarias dimensiones, que D2 C L ; N _q
ultura en que sus miembros seran utilizadas para - ~-omunicacion opor gna unca _
Organizacion  |inieractan entre si y con el [construir los12 items que Relacionales Raras Veces=
al entorno. Es la "personalidad" |conformaran el cuestionario interpersonales 2
dela organizacion, moldeada (de investigacion, el cual se Innovacion FreCl:e_ntgemen
por su historia, liderazgo, aplicara como herramienta Sier?1_ re=4
estructura, procesosy entorno de medicién. . pre=
externo. La cultura D3: Estabilidad ~ [Cambios
organlzamonla! influye en la Solucion de
toma de decisiones, las
politicas, la comunicacion, el
Problemas
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N ——
El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE

CULTURA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recolecciénde

datos del cuestionario que permitird recoger la informacién en la investigaciénque

lleva por titulo: Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional en una

Institucion Educativa Villa Maria 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

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension y
. . basta para obtener la medicién de |1: de acuerdo
Suficiencia P :
esta 0: en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
Claridad es decir, su sintactica y semantica [1: de acuerdo
son adecuadas 0: en desacuerdo
Coherencia E(l);]t;r?nt(lj?:aed\(l)lrn Clﬂgcg)srt]éloglca 1: de acuerdo
o q 0: en desacuerdo
midiendo
Relevancia Er!llaortléenrtne/preegsun?ecei}rs edS:tr)]g Ialse? 1: de acuerdo
incFI)uido : ' 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008
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El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

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

se fundamenta en la clasificacién de las culturas organizacionales en cuatro categorias: Clan, Adhocracia, Jerarquia y Mercado. Cada

tipo de cultura posee atributos y valores especificos 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 adaptacion ante cambios externos.

SUFIC

de sus dirigidos.

DIMENSION |INDICADOR ITEMS IENCI CLARID |COHEREN |RELEVAN |OBSERVACI
ES ES A AD CIA CIA ON
1. En la institucion educativa se
mantiene una estructura jerarquica y
funcional que facilita su 1 1 1 1
funcionamiento para lograr los
Apertura objetivos institucionales.
2. En la institucion educativa se define
Personalidad bien los roles y responsabilidades a 1 1 1 1
cada uno de sus integrantes.
3. En la institucion educativa el equipo
Estabilidad  (directivo fomenta la participacion activa
: L - 1 1 1 1
Emocional con el proposito de lograr la tranquilidad
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Amabilidad

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4. En la institucion educativa se
trabaja en equipo con predisposicion
para lograr objetivos en comun.

Habilidad
Interpersonal

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

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

Estimulo al
esfuerzo
académico

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

8. En la institucion educativa el equipo
directivo otorga incentivos o
recompensas a sus docentes por su
desempefio pedagogico.

Comunicacio
n

Coordinacion

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

10. En la institucion educativa el
equipo directivo sostiene una
comunicacion fluida fomentando las
expectativas y perspectivas de la
comunidad educativa.
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Resolucion
de
problemas

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

Toma de
decisiones

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

13. En la institucidén educativa se
fomenta la colaboracion y
participacion de los miembros del
equipo en la toma de decisiones y en
la consecucién de objetivos
institucionales.

Motivacion

14. En la institucion educativa se
promueve el rendimiento en
vinculacién a los objetivos
institucionales

15. En la institucion educativa el
equipo directivo otorga premios o
reconocimientos al lograr objetivos de
la institucion.

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

Fortalecimie
nto

17. En la institucién educativa se
fortalece la democracia y las
diferencias de opiniones entre los
docentes.
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Estabilidad

\Valorar
reglas

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

18. El reglamento interno en la
institucién educativa fue elaborado
con la participacion de toda la
comunidad educativa.

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

Previsibilidad

20. En la institucion educativa se
fomenta la tolerancia a las diferencias
de opinidn, religién, etnias, etc.

Burocracia

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

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

Seguridad

23. En la institucion educativa los
docentes se identifican con la vision y
mision establecida.

24.En la institucion educativa los
docentes demuestran responsabilidad
en su labor con el compromiso de

cumplir los objetivos institucionales.
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Cultura Organizacional

Objetivo del instrumento

Medir la variable de Cultura Organizacional en vinculaciér
de las dimensiones de personalidad, comunicacion
estabilidad

Nombres y apellidos
del experto

Dra. Consuelo Del Pilar Clemente Castillo

Documento de identidad

40528957

Afios de experiencia en
el area

10

Méaximo Grado Académico

Doctora en educacion

Nacionalidad

Peruana

Institucién Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente posgrado
Numero telefonico 991697014
Firma
7
|
Fecha 21 de mayo del 2024
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Anexo 4. Validez del instrumento

Lista de expertos

EXPERTO GRADO APLICABILIDAD
David Ulises Garay Avendafio Doctor Aplicable
Adolfo Silva Narvaste Magister Aplicable
Consuelo Del Pilar Clemente Castillo Doctora Aplicable

Nota. Tabla realiza sobre la lista de expertos en el estudio

o

—

Dr. David Ulises Garay Avendafio

I

A

| ) ~
(// / |
< 4

~_ |

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

informacion sobre, sobre Liderazgo transformacional y Cultura organizacional, el cual

se realiza con el propdsito de culminar un trabajo de investigacion; las informaciones

recogidas son de caracter anénimo, y confidencial.

Es por ello, que solicito su colaboracidn, 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?

( ) Siacepto () No acepto.
DESCRIPCION INSTRUMENTO
N° Cuestionario con escala:
Nunca= 1

Raras Veces= 2
Frecuentemente= 3
Siempre=4

VALORACION

]

DIMENSION: Carisma

Indicador: Conexién emocional

dificiles manteniendo la calma.

En la institucion educativa el lider fomenta
1 confianza en sus dirigidos ante situaciones

continua.

En la institucion educativa el lider conoce las
2 fortalezas y debilidades de su personal
docente y estas forman parte de su mejora
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En la institucidon educativa el lider demuestra
seguridad al momento de tomar decisiones
en la institucion.

En la institucién educativa el lider crea una
conexidén emocional con proyeccion al logro
de los objetivos institucionales

Indicador: Vision atractiva

En la institucién educativa el lider muestra
una visién atractiva hacia una mejora
continua de sus habilidades de liderazgo.

Indicador: Valores

En la institucion educativa el | lider fomenta
la practica de valores y convivencia asertiva
entre los integrantes de la institucion.

Indicador: Lealtad

En la institucion educativa el lider promueve
lealtad, seguridad y empatia en los
integrantes de la comunidad educativa.

DIMENSION: Motivacion Inspiradora

VALORACION

Indicador: Motivacion

En la institucion educativa el lider reconoce
el trabajo de cada integrante de Ia
comunidad educativa y motiva al desarrollo
de una mejorar continua.

Indicador: Esfuerzo

En la institucion educativa el lider ofrece
elogios inmediatos y otras formas de
reconocimiento por logros significativos en
su personal.

Indicador: Relevancia

10

En la institucién educativa el lider reconoce
y aprovecha el potencial de los docentes
para la realizacion de actividades en bien de
la Institucion Educativa.

Indicador: Satisfaccion

1

En la institucién educativa el lider expresa
felicidad ante los logros obtenidos por el
trabajo realizado por los integrantes de la
institucion educativa.

Indicador: Pasion
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12

En la institucion educativa el lider demuestra
pasion por su trabajo en beneficio de los
objetivos institucionales.

DIMENSION: Estimulaciéon intelectual

VALORACION

Indicador: Innovacion

13

En la institucidon educativa el lider transforma
en idea o0 producto los objetivos
institucionales.

Indicador: Autodeterminacion

14

En la institucion educativa el lider delega
funciones y responsabilidades de forma
oportuna.

Indicador: Cambio

15

En la institucion educativa el lider impulsa la
participacion activa, de la comunidad
educativa con el propésito de alcanzar
metas institucionales

16

En la institucion educativa el lider fomenta el
desarrollo de un ambiente abierto al dialogo
donde se evidencie el respeto y la
democracia.

17

En la institucion educativa el lider fomenta la
renovacion en los ideales de sus seguidores
y de los objetivos institucionales con los
miembros de la comunidad educativa.

Indicador: Trabajo en equipo

18

En la institucién educativa el lider confia en
las habilidades de los docentes y orienta a
trabajar en equipo de trabajo en la institucion
educativa.

Indicador: Liderazgo

19

En la institucion educativa el lider promueve
compromiso en los integrantes de la
comunidad y organiza oportunamente las
comisiones.

20

En la institucién educativa el lider 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
informacion sobre, Cultura Organizacional, el cual se realiza con el propésito de
culminar un trabajo de investigacion; las informaciones recogidas son de caracter

anonimo, y confidencial.

Es por ello, que solicito su colaboracion, 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?

( ) Siacepto () No acepto
N° DESCRIPCION VALORACION
1 2 3

DIMENSION: Personalidad

Indicador: Apertura

1 | En la institucion educativa se
mantiene una estructura jerarquica
y funcional que facilta su
funcionamiento para lograr los
objetivos institucionales.

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

Indicador: Estabilidad emocional

3 | En lainstitucion educativa el equipo
directivo fomenta la participacion
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activa con el propésito de lograr
objetivos institucionales.

Indi

cador: Amabilidad

4

En la institucién educativa se trabaja
en equipo con predisposicion para
lograr objetivos en comun.

INDICADOR: Habilidad Interpersonal

5

En la institucion educativa los
docentes consideran que la
realizacion de actividades tiene un
impacto positivo en la comunidad.

En la institucion educativa los
docentes disfrutan trabajar en esta
institucion.

Indi

cador: Estimulo al esfuerzo académico.

7

En la institucion educativa el equipo
directivo reconoce los logros
alcanzados por docentes en su
labor pedagdgica

En la institucion educativa el equipo
directivo otorga incentivos o
recompensas a sus docentes por su
desempeno pedagadgico.

DIMENSION: Comunicacion

VALORACION

Indi

cador: Coordinacion

9

En la institucion educativa el equipo
directivo comunica de manera clara
los objetivos institucionales en la
planificacidén de actividades.

10

En la institucion educativa el equipo
directivo sostiene una
comunicacion fluida fomentando las
expectativas y perspectivas de la
comunidad educativa.

Indi

cador: Resolucion de Problemas.

1

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

Indi

cador: Toma de decisiones

12

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

13

En la institucion educativa se
fomenta la  colaboracion vy
participacion de los miembros del
equipo en la toma de decisiones y
en la consecucidon de objetivos
institucionales.

Indi

cador: Motivacion

14

En la institucion educativa se
promueve relaciones humanas
optimas entre todo el personal.

15

En la institucion educativa el equipo
directivo  otorga  premios o
reconocimientos al lograr objetivos
de la institucion.

16

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

Indi

cador: Fortalecimiento

17

En la institucion educativa se
fortalece la democracia y las
diferencias de opiniones entre los
docentes.

DIMENSION: Estabilidad

VALORACION

Indicador: Valorar reglas

18 | EI reglamento interno en la
institucion educativa fue elaborado
con la participacion de toda la
comunidad educativa.

19 | En la institucion 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 institucion educativa se
fomenta la tolerancia a las
diferencias de opinion, religion,
etnias, etc.

Indicador: Burocracia

21 | En la institucion educativa se
promueve relaciones humanas
Optimas entre todo el personal.

22 | En la institucidén educativa el equipo
directivo promueve un trato
igualitario con todo el personal.

Indicador: Seguridad

23 | En la institucion educativa los
docentes se identifican con la vision
y misién establecida.

24 | En la institucion educativa los

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

Gracias por su participacion
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ANEXO 6. Prueba piloto para la confiabilidad

Liderazgo transformacional

N° Carisma Motivacion Inspiradora Estimulacion intelectual

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7| P8 | P9 |P10|P11|P12|P13|P14| P15 P16|P17|P18 P19 | P20
Tttt T2 11ttt (1] 1]1
2 (23223 3|3 2|3 3|3 |23 |3|3|2|2|2|3]2
(22222322 |3 |3|2|22|3|3|2|2|2]|3]2
4 |22 (122221 2 3 211212121212 ]1)2]|1
5 (33434443 441333 4]4]3|3|3|4]3
6 (33|43 (3|43 3| 443333433343
7 (303333333 |3 |4|3]3[3 3|33 [3|3]|3]3
8 (33233 3|3 3033|3203 |3 |3 |I[I|3|3]|3
9 |4 444|444 4| 44441444 ]|4|4|4|4]14
10 (44444414 4444|4444 ]4|4|4|4]14
M4 444444 4444|4444 4|4|4|4]14
12 (4444444 4| 4444|4444 |4|4|4]4
W (44444414 4444|4444 |4|4|4|4]14
W4 4141444144 4443|444 |4|4|4|4]14
1 (43|44 4414444434443 |4|3|4]3

Nota. Los resultados de la base de datos obtenidos para la prueba

piloto

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
] k=
Casos walido 15 100,0
Excluicdo® u] .0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
ZCronbach elementos
Qa5 20
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piloto

= Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

Cultura Organizacional

Estabilidad
P18 | P19| P20 | P21| P22 | P23 | P24
IR ERERERER
20211 2]2]2]|2
3333|333
313133332
20212 |2]|2]3]|2
414141414144
414141414144
414141414144
414141414144
41414 14]4]4]4
41414 )4]4]4]4
414141414143
3413413143
331313343
3333|333

Casos
I %
Casos wvalido 15 100,0
Excluido® 4] 0
Total 145 100,0

a. La eliminacidén por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de I ode
Cronbach elementos

096 24

Nota. Los resultados de la base de datos obtenidos para la prueba

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 Alfade Cronbach Nivel de consistencia
Cuestionario del Liderazgo ,986 Buena
transformacional
Cuestionario de la cultura ,992 Buena

organizacional

Nota. Tabla realizada sobre la confiabilidad del estudio

Liderazgo transformacional

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos Valido 70 100,0
Excluido® 1] 0
Total 7o 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de >
Cronbach elementos
986 20

Cultura organizacional

Resumen de procesamiento de
casos

¥ %
Casos walido 70 100,0
Excluido® 0 .0
Total 70 100,0

a. La eliminacian por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de e
Cronkbach elementos
992 24

Rangos del Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia Interna
az09 Excelente
08z0<09 Buena
07sa<08 Aceptable
06=a<07 Cuestionable
05sa<06 Pobre
a<0>5 Inaceptable

La tabla alfa de Cronbach es una herramienta que determina el coeficiente

alfa (a), el cual refleja la consistencia interna de un grupo de items. Este coeficiente

varia de 0 a 1, y valores mas cercanos a 1 sefialan una mayor coherencia entre los

items.

89



Anexo 8. Base de datos

Liderazgo transformacional

Estimulacién intelectual

Liderazgo transformacional

P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20

Motivacién inspiradora

P9

P8

P7

Carisma

Pl

10
i1
12
i3

14
i5
16
17
i8
19
20
21

22
23

25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37
38
39

a1

a2

a3

a5

a6
a7

a9

50
51

52
53
54
55
56
57
58

60
61

62
63

65
66

67

68
69

Nota. Base de datos de la primera variable
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izacional

Cultura organ

Cultura Organizacional

Estabilidad

Comunicacién
P9 |P10|P11|P12| P13 | P14 | P15| P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24

Nota. Base de datos de la segunda variable
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Anexo 9. Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Liderazgo transformacional 522 70 ,000
Carisma 017 70 ,000
Motivacion inspiradora 927 70 ,000
Estimulacion intelectual 927 70 ,000
Cultura Organizacional ,523 70 ,000
Personalidad ,923 70 ,000
Comunicacion 527 70 ,000
Estabilidad ,523 70 ,000

Nota. Analisis estadistico SPSSv26(2024).

Los resultados de la prueba de Kolmogérov-Smirnov realizada utilizando el

software estadistico SPSS indicaron que los datos no siguen una distribucion

normal. Este hallazgo sugiere que el nivel de significancia es menor a 0,05, lo que

conduce al rechazo de la hipoétesis nula.
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Anexo 10. Niveles y Rangos de corvinculacion

Rho Significado

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

1 Corvinculacion perfecta

Nota. Hernandez y Mendoza (2018) Metodologia de la investigacion

Estos intervalos y niveles de corvinculacion asisten a los investigadores en
comprender y medir la conexidén entre variables en sus estudios, facilitando asi

inferencias mas exactas acerca de la vinculacion entre los fendmenos analizados.
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Anexo 11. Pantalla de la hipotesis general y especifica

Hipoétesis general

Correlaciones
Liderazgo Cultura
transformacio  Organizacion
nal al
Rho de Spearman  Liderazgo Cosficients de 1,000 8a0”
transformacional carrelacian
Sig. (hilateral) 000
I 70 70
Cultura Organizacional Coeficiente de ,990“ 1,000
correlacidn
Sig. (hilateral) Jooo
I 70 70
** |acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Hipétesis especificas
Correlaciones
Liderazgo
transformacio
nal FPersonalidad
Rho de Spearman  Liderazgo Cosficiente de 1,000 989"
transformacional corelacion
Sig. (hilateral) o]
N 70 70
FPersonalidad Coeficiente de ,989“ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000
M 70 70
Correlaciones
Liderazgo
transformacio
nal Estabilidad
Rho de Spearman  Liderazgo Coeficientes de 1,000 are”
transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
I 70 70
Estabilidad Coeficiente de a7s” 1,000
correlacion
Sig. (hilateral) ,000 .
1N 70 70
** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).
Correlaciones
Liderazgo
transformacio Comunicacid
nal n
Rho de Spearman  Liderazgo Coeficiente de 1,000 926"
transformacional correlacion
Sig. (hilateral) 000
¥ 70 70
Comunicacién Coeficiente de 826" 1,000
correlacian
Sig. (hilateral) .aoa
M 70 70

** Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).
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Anexo 12. Consentimiento del cuestionario

- — Se han guardado todos los
E Formulariosintitulo [3 % o090 ® @ o ¢

Preguntas  Respuestas o Configuracion

CUESTIONARIO DEL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

Estimados docentes, el presente cuestionario tiene como finalidad obtener informacion sobre, sobre Liderazgo
transformacional y Cultura organizacional, el cual se realiza con el propdsito de culminar un trabajo de
investigacion; las informaciones recogidas son de caracter andnimo, y confidencial.

1. En la institucion educativa el lider fomenta confianza en sus dirigidos ante situaciones *

dificiles manteniendo la calma. @
Nunca 9
Rara vez Tr
Frecuentemente
|
Siempre
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Anexo 13. Carta de presentacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 32?{“

“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracién de las
heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Lima, 30 de mayo del 2024
Sefior (a):
Lic. JOSE MENDOZA MUNAYCO
Director de la institucién Educativa n2 7054 de Villa Maria del triunfo

N¢ de Carta : 0030 - 2024 — UCV — VA — EPG — FO5L03/)
Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacion
Referencia  : Solicitud del interesado de fecha: 30 de mayo del 2024

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo augurarle
éxitos en la gestién de la institucién a la cual usted representa.

La presente es para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César
Vallejo Filial Lima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones,
donde los estudiantes se forman para obtener el Grado Académico de Maestro o de Doctor
segun sea el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacién Cientifica (Tesis).

_ Por tal motivo alcanzo la siguiente informacién:

1) Apellidos y nombres de estudiante : ULISES JAVIER ALVAREZ HUAMAN

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencién : Administracién de la Educacion
4) Titulo de la investigacién ! LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CULTURA

ORGANIZACIONAL EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA VILLA MARIA DEL TRIUNFO, 2024

Debo sefialar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al estudiante
investigador como también a la institucién donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted amablemente se sirva autorizar la realizacién de la investigacion
en la institucion que usted dirige.

Atentamente,

Det Pitar Clemante Castilio
a Escuela de Posgrado
César Vallejo
Campus Ate

“Somos la universidad de los que quieren salir adelante”
Direccion: Ate. Km. 8.2 Carretera. Central, Ate

Correo: posgrado.ate@ucv.edu.pe

Celular: 986 326 023 Www.ucv.edu pe
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Anexo 14. Carta de aceptacion de la IE

@LICA DEL ,
o\ &
< e

.
ML= Institucion Educativa N° 7054

( I l‘l \

% L £ - z " s :

W “Afio del Bicentenario, de la consolidacidon de nuestra Independencia y
RIA DEM

de la conmemoracidn de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Villa Maria del Triunfo, 31 de mayo del 2024

OFICIO N° 069 — DIE - 7054 - 2024

SENORA
DRA. CONSUELO DEL PILAAR CLEMENTE CASTILLO
JEFA DE LA Escuela de Posgrado. De la Universidad Cesar Vallejo.

ASUNTO: Autorizacion para la aplicacion del instrumento de
investigacion del licenciado Ulises Javier Alvarez Huaman
REFER. : Carta del 23 de mayo 2024.

Es grato, dirigirme a su digna persona, para hacerle llegar el cordial saludo de tofo
el personal que labora en la Institucion Educativa N° 7054 sito en la Av. Villa Maria cuadra 08 del distrito de
Villa Maria del Triunfo y a la vez para informarle que he visto por conveniente autorizar al Lic. Ulises Javier
ALVAREZ HUAMAN, la aplicacion de la entrevista para su investigacion en “LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE VILLA
MARIA DEL TRIUNFO, 2024" en esta institucion educativa.

Es oportuna la ocasion para reiterarle a usted, las muestras de mi mayor consideracion y estima
personal.

Atentamente

70;
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Av. Villa Maria cuadra 8 s/n i.e.7054vmt@gmail.com





