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Resumen

La investigacion tuvo como fin contribuir al octavo Objetivo de Desarrollo Sostenible
(ODS): “Trabajo decente y crecimiento econdmico”. Asimismo, se planteé como
objetivo general determinar la relacion del liderazgo transformacional con el
compromiso de los agentes educativos en una Institucion educativa, en Castilla. Esta
investigacion fue de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, el disefio fue no
experimental, de corte transversal y con un alcance correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 96 agentes educativos a quienes se le aplicé un cuestionario donde
se obtuvieron como resultados que, el 49.0% sefialé que "siempre" el lider ejerce un
liderazgo transformacional con una media alta de 4.22, asimismo, el 44.8% indicé que
"Siempre" se refleja una tendencia positiva del compromiso de los agentes educativos
hacia la institucion, con una media alta de 4.27. Por lo tanto, se concluye que existe
una relacion fuerte y positiva entre las variables estudiadas. Puesto que, se evidencia
gue el liderazgo transformacional, caracterizado por la consideracion individualizada,
la estimulacion intelectual, la motivacion inspiracional y la influencia idealizada,

aumenta el nivel de compromiso de los agentes educativos.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, compromiso, agentes educativos.
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Abstract

The purpose of the research was to contribute to the eighth Sustainable Development
Goal (SDG): "Decent work and economic growth". Likewise, the general objective was
to determine the relationship between transformational leadership and the
commitment of educational agents in an educational institution in Castilla. This
research was applied, with a quantitative approach, the design was non-experimental,
cross-sectional and with a correlational scope. The population consisted of 96
educational agents to whom a questionnaire was applied where the results obtained
were that 49.0% indicated that "always" the leader exercises transformational
leadership with a high average of 4.22, also, 44.8% indicated that "Always" a positive
trend is reflected in the commitment of educational agents towards the institution, with
a high average of 4.27. Therefore, it is concluded that there is a strong and positive
relationship between the variables studied. Since it is evident that transformational
leadership, characterized by individualized consideration, intellectual stimulation,
inspirational motivation and idealized influence, increases the level of commitment of

educational agents.

Keywords: Transformational leadership, commitment, educational agents.



I. INTRODUCCION

Hoy en dia, el compromiso de los agentes educativos se ha transformado en
un elemento fundamental para el éxito y la efectividad de instituciones educativas, ya
gue, un alto nivel de compromiso implica una mayor satisfaccion laboral, retencion del
personal y un desempefio institucional destacado. Es decir, el compromiso es un
componente fundamental en la direccion de las organizaciones porque incide
directamente en el nivel de efectividad, la capacidad de innovar y competitividad de

las mismas (Prieto et al., 2021).

En el ambito internacional, Araya et al. (2020), mencionan que debido a los
cambios sustanciales las instituciones de educacion publica han tenido que ajustarse
a los nuevos métodos y recursos, que son adecuados para el cumplimiento de los
lineamientos estratégicos planteados en las instituciones, y al bienestar de los
trabajadores, ya que los nuevos cambios del entorno requieren de un alto compromiso
y esfuerzo por parte de los colaboradores y que éstos puedan sentir motivacion,
sentido de pertenencia y deseos de continuar en la institucion. Puesto que, el
compromiso laboral en los colaboradores hace posible que haya estabilidad laboral
(Trevifio y Lopez, 2023).

A nivel nacional, Estrada y Mamani (2020), sefialan que en el contexto actual
se observa la gran responsabilidad que tiene el equipo directivo en las instituciones
educativas al gestionar y liderar al recurso humano con el fin de que éstos puedan
contribuir al desarrollo de los objetivos institucionales. Sin embargo, estos autores
mencionan que son pocas las instituciones educativas que emplean politicas de
motivacion, revalorizacion y de mejora continua hacia los docentes, causando asi en
ellos un bajo compromiso con las funciones que realizan. Por esa razén, la gestion
del director tiene un rol importante en la institucion, puesto que, para Padillay Vargas
(2022), el director tiene el reto de motivar, fomentar y unificar esfuerzos para mejorar

la calidad educativa y optimizar el funcionamiento de los centros escolares.

La ciudad de Piura esta ubicada al norte del Peru; y es una de las ciudades
mas pobladas del pais, con una gran diversidad cultural, sin embargo, la region

enfrenta varios desafios en el sistema educativo como la falta de recursos, las



brechas socioecondmicas, la infraestructura, entre otros desafios. Por lo que, el
compromiso de los agentes educativos se convierte en un factor fundamental para
afrontar las necesidades educativas que puedan surgir en la comunidad piurana, pues
deben poseer la habilidad de adaptarse y reaccionar de manera efectiva a esos
cambios. En tal sentido, el compromiso de los agentes de las I.E de la region debe
ser alto, ya que segun Wiradendi et al. (2022), los colaboradores con un fuerte
compromiso suelen percibir que son capaces de asumir una carga de trabajo mas
sustancial. Porque segun Carneiro y Bastos (2024), el compromiso tiene que ver

como el individuo se identifica con la organizacién y su deseo de permanecer en ella.

De acuerdo a lo antes mencionado, en la actualidad la educacién ha afrontado
diversos cambios trascendentales respecto a su accionar dentro de los sistemas
educativos a nivel internacional, nacional y local. Debido a estos cambios que
acontecen es importante emplear un enfoque de liderazgo transformacional, que
impulse una direccion administrativa practica y enfocada en la mejora de la institucion,
en el cual se priorice y garantice el aprendizaje de todos (Sanchez y Delgado, 2020).
Puesto que, los lideres transformacionales inspiran a los miembros del equipo a
trabajar juntos hacia un objetivo compartido, generando asi un compromiso tanto en

el equipo como en la organizacion (Zamarripa et al., 2022).

Ante los retos y constantes cambios que enfrenta el sector educativo, la
investigacion tuvo como fin contribuir al octavo Objetivo de Desarrollo Sostenible
(ODS): “Trabajo decente y crecimiento econdmico” ya que segun la Organizacién de
las Naciones Unidas (ONU, 2022), este objetivo busca que se promueva el
crecimiento econdémico inclusivo y duradero, y un empleo digno para todos. En tal
sentido, para que se cumpla dicho objetivo es necesario que haya una educaciéon de
calidad que permita formar una fuerza laboral eficiente y un desarrollo econémico
sostenible. Por ende, esta investigacion estuvo enfocada en el liderazgo
transformacional y el compromiso de agentes educativos, el cual impacto
positivamente en el empleo decente y crecimiento econdmico, pues se buscé que
cada persona se sienta valorada, motivada y comprometida con el éxito de la

institucion y el desarrollo integro de los estudiantes.



Por lo tanto, la pregunta de investigacion que se formulo fue la siguiente: ¢ Cual
es la relacién del liderazgo transformacional con el compromiso de los agentes
educativos en una Institucion educativa en Castilla?, asi mismo se formularon las
preguntas de investigacion especificas; (a) ¢Como se relaciona la consideracion
individualizada con el compromiso de los agentes educativos en una |.E en Castilla?
(b) ¢, De qué manera se relaciona la estimulacion intelectual con el compromiso de los
agentes educativos en una I.E en Castilla? (c) ¢ Cual es la relacion de la motivacion
inspiracional con el compromiso de los agentes educativos en una |.E en Castilla? y
(d)¢,Como se relaciona la influencia idealizada con el compromiso de los agentes

educativos en una |.E en Castilla?.

Esta investigacion tuvo una justificacion practica porque se centrd en la
identificacion de las posibles deficiencias en el liderazgo educativo y el compromiso
de los agentes educativos de una institucién en Castilla, con el fin de brindar
recomendaciones para potenciar su rendimiento y efectividad. Una justificacion social
porque buscé corregir estas posibles deficiencias para promover una participacion
mas efectiva de los agentes educativos y, ademas, mejorar la satisfaccion de la
comunidad educativa en general. Finalmente, una justificacion econémica ya que al
abordar las posibles deficiencias identificadas y mejorar el compromiso de los agentes
educativos se puede optimizar la utilizacion de los recursos asignados a la institucion

educativa, generando un control mas eficiente y un mejor uso de ellos.

Asi mismo, se estableci6 como objetivo general determinar la relacion del
liderazgo transformacional con el compromiso de los agentes educativos en una
Institucion educativa, en Castilla. De igual manera, los objetivos especificos que se
plantearon fueron los siguientes; (a) analizar la relacion de la consideracion
individualizada con el compromiso de los agentes educativos en una |.E en Castilla,
(b) establecer la relacién de la estimulacion intelectual con el compromiso de los
agentes educativos en una |.E en Castilla, (c) identificar la relacion de la motivacion
inspiracional con el compromiso de los agentes educativos en una |.E en Castilla, y
(d) examinar la relacion de la influencia idealizada con el compromiso de los agentes

educativos en una |.E en Castilla.



A continuacioén, se mostrara una serie de articulos de investigacion sobre las

variables de estudio realizados por diversos autores; en primer lugar, tenemos que:

Segun Abera y Marvadi (2024), en su articulo realizado en Etiopia; tienen el
propdsito de analizar el efecto de los estilos de liderazgo en el compromiso
organizacional hacia la Estrategia Nacional (NDPS), con la satisfaccién laboral como
mediador. Se us6 una metodologia cuantitativa de nivel correlacional con muestreo
aleatorio simple para la seleccionar a 502 participantes de la encuesta. Se concluyo
gue el liderazgo transformacional y transaccional impactan positivamente en el
compromiso hacia la NDPS. Estos estilos se caracterizan por la influencia idealizada,
estimulacion intelectual, consideracion individual y la motivacion inspiradora en el
caso del liderazgo transformacional, y la recompensa contingente y gestion por

excepcion-activa en el caso del L. transaccional.

Asimismo, Gavya y Subashini (2024), en su articulo titulado The Role of
Leadership Styles in Fostering Organizational Commitment Among Nurses, en India;
plantearon como propdsito examinar de manera detallada el vinculo de los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional de las enfermeras, brindando correlaciones
especificas y resultados de regresion para clarificar los hallazgos a los lectores. La
metodologia fue cuantitativa de tipo descriptivo, disefio no experimental y de alcance
correlacional. Se empleé una muestra de conveniencia para seleccionar 308
enfermeras. Los resultados muestran que los estilos de liderazgo transformacional
(TRF) y laissez-faire impactan positivamente al compromiso afectivo y normativo,
siendo (TRF) mas influyente, mientras el liderazgo transaccional afecta

negativamente el compromiso normativo.

Para Ha et al. (2024), en su articulo titulado The role of adaptive resilience in
the relationship between transformational Leadership, affective Commitment and
turnover intention in the post Covid-19 era: a case of Vietham; su propdésito fue
investigar el impacto directo o indirecto del liderazgo transformacional y la resiliencia
adaptativa sobre el compromiso afectivo de los colaboradores y su inclinacion hacia
la rotacion laboral. Este estudio tuvo un enfoque mixto y con un muestreo conveniente
en Vietnam se selecciono a 130 empleados. Sus resultados mostraron que el L.

transformacional impacta directamente en la resiliencia adaptativa y la intencién de



rotacion. Ademas, afecta indirectamente el compromiso afectivo mediante la
resiliencia adaptativa, y la intencion de rotacion mediante el compromiso afectivo y la

resiliencia adaptativa.

Por su parte, Malik y Malik (2023), en su articulo nombrado Making Generation
Y employees want to stick to their jobs: the roles of individualized consideration
transformational leadership, occupational self-efficacy, and personal growth initiative,
en India; propusieron como objetivo examinar como la autoeficacia ocupacional (OSE)
actia como intermediario entre el liderazgo transformacional de consideracion
individualizada (TICTL) y el compromiso afectivo. El estudio fue cuantitativo,
descriptivo y alcance correlacional, la muestra consisti6 en 382 empleados. Los
resultados revelaron que (OSE) actué como mediadora significativa entre el liderazgo
transformacional de consideracion individualizada, asimismo, que la relacion positiva
entre (TICTL) y (OSE) era mas fuerte en empleados con mayor iniciativa de

crecimiento personal.

Para Busthomi et al. (2023), en su articulo cientifico, en indonesia; se
plantearon como propdsito determinar el nivel de estilo de liderazgo transformacional,
satisfaccion laboral de los trabajadores y compromiso organizacional en pesantren
(internado islamico) y evaluar si la satisfaccion laboral actia como mediador entre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional. La metodologia se basé
en un enfoque cuantitativo, encuestando a 556 educadores de sucursales del
internado islamico Darunnajah en Indonesia. Los autores concluyeron que el liderazgo
transformacional, el desempefio laboral y el compromiso organizacional en los

internados islamicos estaban positivamente relacionados entre si.

Por su lado, Lei et al. (2022), en su articulo The impact of organisational
commitment and leadership style on job satisfaction of nurse practitioners in acute
care practices, en Taiwan; su estudio busc6d determinar los factores clave que
impactan en la satisfaccion laboral de las enfermeras practicantes (NP), centrandose
en la relacién entre el compromiso organizacional y los estilos de liderazgo en las
practicas de cuidados intensivos. La metodologia se centrd en un estudio transversal
usando una encuesta en linea a nivel nacional que incluyé a 1205 enfermeras

practicantes de la Asociacidon de Enfermeras Practicantes. Concluyendo que el



compromiso organizacional y los estilos de liderazgo, como la influencia idealizada y
la consideracion individual, son aspectos clave que impactan en la satisfaccion

laboral.

En esa misma linea, Alcazar (2020), en su trabajo cientifico denominado Estilo
de liderazgo y compromiso organizacional: impacto del liderazgo transformacional, en
Bolivia; tuvo como objetivo realizar una revision bibliografica con el fin de evidenciar
el mecanismo mediante el cual las acciones de lideres transformacionales repercuten
en el compromiso organizacional. La metodologia de este trabajo se centr6é en la
exploracion sistemética de la lectura, en donde se usaron referencias en base a libros
del comportamiento organizacional y articulos cientificos indexados en la ultima
década. Se describe como conclusion que el estilo de liderazgo influye en diversas
variables del comportamiento organizacional. Por ende, en este articulo se examina

establecer la relacion con una de esas variables que es el compromiso organizacional.

Finalmente, Choi (2019), en su articulo How does leadership motivate the
innovative behaviors of software developers?, en Corea del Sur; busca investigar la
relacion entre los tipos de liderazgo transformacional y la motivacion de los ingenieros
de software, usando el liderazgo de rango completo como teoria principal. Ademas,
investigar la influencia de los tipos de L.T. en los comportamientos innovadores de los
desarrolladores, mediante la medicion del compromiso afectivo como un mediador.
Con un enfoque cuantitativo de nivel correlacional, y técnicas de encuesta para 352
desarrolladores de software de 35 empresas en Corea. Los resultados indican que el
carisma, la motivacion inspiradora, estimulacién I. y consideraciéon 1. estan
positivamente relacionados con el compromiso afectivo, lo que impacta positivamente

en los comportamientos innovadores de los desarrolladores.

Luego de revisar una serie de articulos cientificos tanto en el contexto
internacional como nacional, a continuacion, se mostrara conceptos tedricos sobre

las variables liderazgo transformacional y compromiso:

Segun Valdés (2022), el liderazgo es la persuasion para lograr objetivos mas
alla de lo que otros consiguen. En tal sentido, Tirado y Heredia (2022), sefialan que
el liderazgo transformacional es crucial en la gestién educativa ya que facilita el

desarrollo del proceso de direccidon, organizacion y control de los recursos de la

6



institucion, con el proposito de garantizar su sustentabilidad a través de la
participacion de actores sociales y estudiantes. Ademas, los mismos autores sefialan
que los lideres transformacionales fomentan la identificacion con la institucion, lo que
impulsa la creatividad y el compromiso de los trabajadores en la gestion educativa.
Asimismo, Avellan et al. (2022), mencionan que este liderazgo apoya la
administracion educativa al fomentar un entorno participativo e innovador que

responde a las demandas actuales.

De acuerdo a Bass 1985 como se citdé en Diaz et al., (2019), la variable
liderazgo transformacional comprende cuatro dimensiones esenciales; la
consideracion individualizada, la estimulacion intelectual, la motivacion inspiracional

y la influencia idealizada. Asimimo, se definen los indicadores de estas dimensiones.

En tal sentido, Garcia et al. (2022), sefialan que la dimensién consideracién
individualizada esta referida al modo en que el lider actda al brindar atencion a las
necesidades, deseos, preocupaciones de sus seguidores y cOmo proporciona un
ambiente de apoyo. Es decir, que el lider se enfoca en comprender y atender las
necesidades de cada integrante de su equipo, creando un entorno de trabajo donde

todos se sientan valorados y escuchados.

Para esta primera dimension se tiene tres indicadores; conocimiento personal
gue segun Mufoz (2020), consiste en reconocer la propia identidad y su influencia en
el comportamiento, valores y actitudes, para un desarrollo equilibrado. Como segundo
indicador se tiene escucha activa, que de acuerdo a Aguila y Linares (2020), indican
gue no solo implica oir, sino comprender desde la perspectiva del otro, captando el
mensaje y las emociones. Como tercer indicador, empatia donde Vital (2020),
menciona que es un factor crucial en las relaciones interpersonales, ya que facilita la

conexion y compresion con los demas.

Segun Rojero et al. (2019), la dimensidn estimulacion intelectual muestra hasta
gué punto se incentiva a los demas a ser creativos al abordar problemas desde
perspectivas nuevas, fomentando un ambiente de tolerancia donde los colaboradores
se sientan comodos cuestionando tanto sus valores y creencias como los de la
organizacion. Es decir, promueve el pensamiento critico, la creatividad, y nuevas

ideas para fomentar un entorno de aprendizaje y desarrollo continuo.



Para esta dimension se tiene tres indicadores, oportunidades de aprendizaje,
ya que segun Colina y Albites (2020), es clave promover estilos de aprendizaje
organizacional que permitan el intercambio de experiencias, la comunicacion asertiva
y la sinergia como un proceso colaborativo, otro indicador es la creatividad, donde
Lopez et al. (2023), sefialan que empiricamente se vincula con generar cosas nuevas,
y tedricamente con la calidad del resultado, buscando que sea util en el entorno
laboral. Por ultimo, pensamiento critico, donde Robles (2019), sefiala que es vital para

adquirir conocimientos, tomar decisiones informadas y actuar de manera efectiva.

La dimension motivacion inspiracional para Diaz et al. (2019), tiene que ver
con la estimulacion y el aumento de la motivacion que van mas alla de las expectativas
originales, con un lider que transmite una vision optimista y clara del futuro. Asimismo,
Rojero et al. (2019), indican que se refiere al modo en que el lider comparte su vision,
y como emplea imagenes y simbolos que permitan que sus colaboradores entiendan

la importancia de su labor para que puedan contribuir al logro de sus funciones.

Para esta dimension se tiene el indicador, vision compartida, donde Engracio
et al. (2024), sefialan que implica las acciones hacia el logro de objetivos comunes,
asimismo, propoésito claro, que para Mejia (2019), los propdsitos organizacionales
permiten a una empresa definir claramente su motivo de existencia, fomentando
relaciones sélidas con su entorno; y por ultimo, trasmitir optimismo, que para Puig et
al. (2021), sirve como resistencia psicolégica al estrés, mejorando la respuesta a

situaciones dificiles al influir positivamente en la percepcion de los eventos.

Segun Diaz et al. (2019), la dimensién influencia idealizada esta definida como
el poder de influencia que tienen los lideres al ser modelos de conducta para las
personas que lo siguen, pues éstos poseen estandares altos de conducta moral y
ética, ademas, que proporcionan una vision clara y un sentido de mision a sus

seguidores. Es decir, que hace referencia al impacto y dominio que los lideres tienen.

Para esta dimension se tiene el indicador, confianza, donde Cortez (2021),
sostiene que es esencial para que los integrantes de un equipo compartan sus
debilidades, transformandolas en oportunidades de mejora, por otro lado se tiene,
coherencia, segun Sanchez (2020), esta referida a la relacion logica y consistente

entre las partes de una afirmacién, discurso, postura y comportamiento. Finalmente,
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integridad que para Lolas (2022), es definida como la fidelidad de lo correcto y justo,

de acuerdo a las normas y valores de una sociedad en un determinado momento.

Por otro lado, para comprender mas a fondo la variable compromiso es

importante explorar sus bases teoricas para fortalecer mas nuestro analisis.

El compromiso segun la Real Academia Espafiola es una obligacion que se
asume (RAE, 2023). En tal sentido, Bernal et al. (2021), definen el compromiso
organizacional como la conexion que el colaborador establece con la organizacion
donde labora, demostrando dedicacién y esfuerzo para lograr los objetivos
establecidos, mientras comparte y respalda los principios y valores esenciales de la
misma. Asimismo, Gonzales et al. (2024), sefialan que el compromiso organizacional
para instituciones, ya sean publicas o privadas es un aspecto fundamental, puesto
gue mejora la eficacia laboral al impulsar un mayor compromiso de los colaboradores

con la empresa y viceversa.

Meyer y Allen 1991 como se citd en Estrada et al., (2024), plantearon tres
dimensiones del compromiso, tales como, el compromiso afectivo, normativo y

continuo. Asimismo, se definen los indicadores de estas dimensiones.

En tal sentido, Baez et al. (2019), plantean que el compromiso afectivo tiene
gue ver con la union de emociones que sienten los trabajadores hacia la organizacion,
y se caracterizan por su identificacién y participacion en la misma, ademas, de sentir
el deseo de permanecer en ella. Es decir, que los colaboradores estan
emocionalmente ligados a su organizacion, lo que se refleja en su participacion activa

en actividades y el deseo de seguir formando parte de ella.

Para esta dimensién se tiene tres indicadores, vinculacion emocional que es
crucial, ya que segun Socorro y Leal (2024), la falta de afectos o vinculos emocionales
de los colaboradores con la organizacion puede resultar en falta de creatividad y
adaptacion, poniendo en riesgo a la organizacion, asimismo, se tiene identificacion
con la organizacion que segun Arreola y Canizales (2024), es un proceso en el que
las personas forman sus identidades en ambientes organizacionales y se comparan

con otros miembros y organizaciones. Finalmente, satisfaccion que segun Pedraza



(2020), es un estado emocional que refleja como los colaboradores perciben que sus

trabajos y organizaciones satisfacen sus necesidades a cambio de sus aportes.

Para Torner (2023), el compromiso normativo es el conjunto de normas e
influencias que el colaborador ha asimilado para estar en sintonia con los objetivos
organizacionales, y esté influenciado por su inclinacioén personal, politicas y direccion
de la empresa. De igual manera, Calderon (2022), plantea que se refiere a una

sensacion de responsabilidad moral de quedarse en la organizacion.

Para esta dimension se tiene tres indicadores, obligacion de permanencia ya
gue para Hernandez (2021), el colaborador esta comprometido con la institucion
debido a la inversion de tiempo, dinero y esfuerzo, ya que dejarla implicaria perder lo
aportado. Por otro lado, se tiene responsabilidad percibida que Polo (2019), la define
como el reconocimiento de los compromisos en actividades institucionales, lo que
genera en los individuos la obligacién de cumplir con sus deberes y expectativas.
Finalmente, gratitud que segun Nicuta et al. (2024), al fomentarla ayuda a los

trabajadores a identificar o crear mas recursos en sus organizaciones.

Por ultimo, Gonzales et al. (2024), indican que el compromiso continuo hace
referencia al grado en que el colaborador se siente vinculado con la organizacién
debido al esfuerzo y tiempo invertido en el trabajo, esto significa que después de un
tiempo considerable, renunciar implicaria perder todo lo invertido. El autor también
sefiala que al abandonar la organizacion el colaborador percibe que las oportunidades

se ven limitadas por varios factores, lo cual aumenta su apego a la organizacion.

Para esta dimension se tiene tres indicadores, percepcién de inversion
personal que se refiere en como los trabajadores ven recompensados sus aportes y
esfuerzos, ya que segun Socorro y Leal (2024), el colaborador participa activamente
en los procesos, haciendo que sus superiores esten mas dispuestos a reconocer sus
esfuerzos, de igual manera, se tiene estabilidad donde los mismos autores Socorro y
Leal (2024), la definen como la sensacion de bienestar economico y social que siente
un trabajador en su organizacion, lo que le permite una permanencia sostenible en su
empleo. Finalmente, expectativas de futuro que segun Barrionuevo et al., (2021), se
forman en base a las experiencias, refuerzos y la imitacién de modelos que la persona

adquiere y practica a lo largo de su crecimiento.

10



Se consideré como hipoétesis general de que existe una relacion significativa
del liderazgo transformacional con el compromiso de los agentes educativos en una
institucién educativa en Castilla. Asi mismo, se formularon hipétesis especificas; (a)
existe una relacion significativa de la consideracion individualizada con el compromiso
de los agentes educativos en una I.E en Castilla, (b) existe una relacidn significativa
de la estimulacion intelectual con el compromiso de los agentes educativos en una |.E
en Castilla, (c) existe una relacion significativa de la motivacién inspiracional con el
compromiso de los agentes educativos en una |.E en Castilla y (d) existe una relacion
significativa de la influencia idealizada con el compromiso de los agentes educativos

en una |.E en Castilla.
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Il. METODOLOGIA

Fue de tipo aplicada puesto que se busco6 abordar un problema en especifico,
por lo que se recopilé y analizé datos que brinden informacion relevante para tomar
decisiones y generar soluciones préacticas. Puesto que, autores como Castro et al.
(2022), sefialan que este tipo de investigaciébn se basa en los conocimientos ya
desarrollados en la investigacion basica para dirigirlos hacia la consecucion de los
objetivos especificos; es decir, este tipo de investigacion toma en cuenta todo el
conocimiento previamente adquirido en un area especifica, los cuales seran aplicados

en la resolucion de problemas especificos.

El enfoque de esta investigacion fue cuantitativo debido a que se utilizaron
métodos de recoleccion y andlisis de datos que se basan en medicion numérica y
analisis estadistico, por ende, se obtuvieron datos cuantificables y objetivos. Puesto
gue, Sanchez (2019), indica que este enfoque se centra en fendmenos que pueden
ser medidos, mediante el empleo de técnicas estadisticas que analizan los datos

obtenidos, con el fin de describir, explicar y controlar objetivamente las causas.

De acuerdo a Vega y Barrantes (2022), el disefio no experimental implica
estudiar situaciones que ya existen sin manipular intencionalmente las variables. Por
lo tanto, el disefio de ésta investigacion fue no experimental ya que solo se observé y
analizé el comportamiento, caracteristicas y relaciones existentes sin intervenir ni
manipular las variables; y fue transversal porque los datos que se obtuvieron de la
poblacion de estudio fueron recopilados en un momento especifico en el tiempo y en
una sola medicion. Tal como lo indica estos autores, en el corte transversal se
obtienen datos de un solo momento para describir las variables y analizar su

incidencia en ese contexto particular.

Asi mismo, la investigacion fue de alcance correlacional porque en el objetivo
planteado de esta investigacién se busco6 analizar la relacion que hay entre las dos
variables de estudio sin manipularlas. Ya que, segun Hernandez, et al. como se citd
en Gomez (2020), el alcance correlacional tiene como propésito identificar el nivel de
conexién que hay entre dos 0 mas conceptos, variables o categorias dentro de un

escenario o0 muestra especifica.
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Para la primera variable Liderazgo Transformacional; Tirado y Heredia (2022),
sefalan que el liderazgo transformacional es crucial en la gestion educativa ya que
facilita el desarrollo del proceso de direccion, organizacion y control de los recursos
de la institucion, con el propésito de garantizar su sustentabilidad a través de la
participacion de actores sociales y estudiantes. Asi mismo, para definir
operacionalmente la variable liderazgo transformacional fue medida de acuerdo a sus
dimensiones las cuales son; consideracion individualizada, estimulacion intelectual,
motivacion inspiracional y la influencia idealizada; segun Bass 1985 como se citd en
Alcazar, (2020). Ademas, se contdé con un instrumento como es el cuestionario. La

variable fue medida con la escala de Likert.

Por otro lado, los indicadores que permitiron medir las caracteristicas de la
variable segun sus dimensiones fueron; conocimiento personal; escucha activa;
empatia; oportunidades de aprendizaje; creatividad; pensamiento critico; vision
compartida; propésito claro; transmitir optimismo; confianza; coherecia; y, por ultimo,

integridad. Por lo que, la escala de medicion sera ordinal.
(Anexo 1)

Con respecto a la segunda variable, Bernal et al. (2021), define el compromiso
organizacional como la conexion que el colaborador establece con la organizacién
donde labora, demostrando dedicacion y esfuerzo para lograr los objetivos
establecidos, mientras comparte y respalda los principios y valores esenciales de la
misma. De igual manera, para definir operacionalmente la variable compromiso fue
medida de acuerdo a sus dimensiones las cuéles son; compromiso afectivo,
normativo y continuo; segun Meyer y Allen 1991 como se cité en Estrada et al. (2020).
Ademas, se cont6 con un instrumento como es el cuestionario. La variable fue medida

con la escala de Likert.

Por otro lado, los indicadores que permitiron medir las caracteristicas de la
variable segun sus dimensiones fueron; vinculacion emocional; identificacion con la
organizacion; satisfaccion; obligacion de permanencia; responsabilidad percibida,
gratitud; percepcion de inversion personal; estabilidad; y expectativas de futuro. Por

lo que, la escala de medicion fue ordinal.
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(Anexo 1)

Para Mucha et al. (2020), la poblacién objeto de estudio es aquella que ha sido
conformada mediante criterios de seleccion previamente desarrollados para el
estudio. En tal sentido, la poblacién de este investigacion estuvo compuesta por 96
agentes educativos. Los mismos autores mencionan que la muestra es una porcion
con caracteristicas similares que representa a la poblacién. La muestra de esta
investigacion fue censal porque se trabajo con toda la poblacion conformada por 96

personas (agentes educativos).

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, los criterios de inclusion que se
tomaron en cuenta para la poblacién, fueron que las personas, hombres o mujeres
sean agentes educativos activos de una |.E en Castilla, 2024 y que estén laborando
actualmente en la institucion. Asi mismo, para los criterios de exclusion de la
poblacién se tomaron en cuenta a los agentes educativos que estén de vacaciones o

de permiso en la institucion, asi como los que se encuentran con licencia prolongada.

Por otro lado, Hernandez y Duana (2020), sefialan que las técnicas para
recolectar datos integran procesos y acciones que posibilitan al investigador adquirir
informacion crucial para abordar su pregunta de investigacién. Por lo tanto, en esta
investigacion se empled la técnica de la encuesta. De igual manera, 1os mismos
autores indican que el instrumento esta disefiado con el fin de facilitar la medicion.
Dichos datos representan conceptos abstractos del mundo real, que se pueden
percibir por los sentidos de forma directa o indirecta, en donde todo lo empirico es
cuantificable. Por ende, en esta investigacion se utilizé como instrumento el

cuestionario.

Para Lépez et al. (2019), es muy importante la validacién del instrumento,
puesto que los resultados que se obtendran pueden falsear la investigacion y con ello,
ocasionar grandes consecuencias en investigaciones sélidas en el ambito social,
constructivo, entre otros. Por tal razon, el instrumento de esta investigacion fue
validado por 3 expertos del tema que se investigara, dichos expertos fueron docentes

de la carrera de administracién de empresas de la Universidad César Vallejo de Piura.
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Respecto al andlisis de datos, el método con el que se procedié fue el
Programa SPSS. Ya que segun Roque (2022), el SPSS es un software antiguo y bien
establecido para el analisis de datos, conocido por su amplia gama de funciones
avanzadas. Sus menus, opciones y algoritmos son un estdndar en su campo,
destacando su solidez y profundidad analitica, lo que lo convierte en una herramienta
de referencia. Con este programa estadistico se exploraron los datos del cuestionario

y se visualizaron las variables de investigacion.

Asimismo, de acuerdo a Martinez et al., (2009), para interpretar la prueba de
correlacién de Spearman se tuvo en cuenta que valores cercanos a 1 indican una
correlacién fuerte y positiva, mientras que, valores proximos a -1 reflejan una
correlacion fuerte y negativa. Si el valor esta cerca de cero, no hay una correlacion
lineal. Los signos del coeficiente indican la direccion: negativo, significa que una
variable sube mientras la otra baja, y positivo, que ambas aumentan o disminuyen

juntas. (Anexo 9)

Por otro lado, con respecto a los aspectos éticos de esta investigacion es
importante mencionar que se mantuvo la confiabilidad y transparencia de la
informacion obtenida. Cabe mencionar que, para el estudio se tuvo en cuenta el
consentimiento informado que consiste en; el principio de autonomia, ya que, los
agentes educativos tuvieron la libertad de decidir voluntariamente si desean o no
participar en la investigacion; de igual manera, esta investigacion tuvo el principio de
no maleficencia puesto que, se explicd a cada uno de los agentes educativos que su
participacion no implicaria riesgo de despido alguno, debido a que los datos serian
obtenidos a través de informacion andnima confidencial. Asi mismo, se considera el
principio de beneficencia, porque esta investigacion busco que los agentes educativos
se beneficien, ademas de ofrecer informacion para mejorar las practicas del liderazgo
y asi tener un entorno laboral mas positivo. Por Uultimo, se consideré la
confidencialidad ya que garantizo que las opiniones y respuestas fueran tratadas de

manera respetuosa y que no sean divulgadas sin el debido consentimiento.
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[ll. RESULTADOS

3.1 Relacion de la Consideracion individualizada con el compromiso de los

agentes educativos en una I.E en Castilla.

Tabla 1: Descripcion de la dimension consideracion individualizada

Siempre .Ca5| A veces Casi nunca  Nunca Total )
siempre Media

f % f % f % f % f % f %
Consideracion individualizada 46 479% 33 344% 11 115% 4 42% 2 21% 96 100.0% 4.22
El lider se toma el tiempo para
conocer las metas personales y 38 396% 38 396% 14 146% 2 21% 4 42% 96 100.0% 4.08
profesionales de los colaboradores.
El lider motiva y apoya en el
desarrollo personal y profesionalde 42 438% 31 323% 15 156% 5 52% 3 31% 96 100.0% 4.08
los colaboradores.
El lider muestra interés en conocer
la trayectoria profesional y personal 33 34.4% 31 323% 21 219% 9 94% 2 21% 96 100.0% 3.88
de los colaboradores
El lider fomenta un ambiente donde
todos se sienten escuchados y 38 39.6% 39 406% 5 52% 12 125% 2 21% 96 100.0% 4.03
respetados
El lider reconoce y valida las
emociones durante las 45 469% 35 365% 6 63% 7 73% 3 31% 96 100.0% 4.17
interacciones en la |,E.
El lider muestra comprension y
apoyo cuando se presentan 48 50.0% 31 323% 14 146% 1 1.0% 2 21% 96 100.0% 4.27

dificultades en el trabajo.

Segun la tabla 1, medida en una escala del 1 al 5, se evidencio que la mayoria
de los colaboradores percibieron que el lider muestra comportamiento de
Consideracién individualizada de forma frecuente, dénde se observo que el 50%
sefialaron que el lider "siempre" muestra comprension y apoyo cuando se presenta
dificultades en el trabajo con una media alta de 4.27. Asimismo, el 46.9% indicaron
gue el lider "siempre" reconoce y valida las emociones durante las interacciones con
una media alta de 4.17. Ademas, el 40.6% sefialaron que "casi siempre" fomenta un
ambiente donde todos se sienten escuchados y respetados con una media alta de
4.03 y un 39.6% sefialaron que el lider "siempre" se toma el tiempo para conocer las
metas personales y profesionales con una media alta de 4.08. Deduciendo asi, que

estos resultados muestran una fuerte tendencia hacia un liderazgo empético en la |.E.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 1: Existe una relacion significativa de la
consideracion individualizada con el compromiso de los agentes educativos en una

|.E en Castilla.

Tabla 2: Relacion en la consideracion individualizada con el compromiso

Consideracion

individualizada Compromiso
Coeﬁmente de 1.000 781"
. L, correlacién
Consideracién ) )
individualizada Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 96 96
Spearman -
Coef|C|e_r1te de 781" 1.000
c . correlacion
ompromiso
P Sig. (bilateral) 0.000
N 96 96

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El andlisis de correlacion indica que la consideracion individualizada se
relaciona de manera significativa con el compromiso de los agentes educativos, tal
como se observa de R=0,781 y sig=0,000, lo que implica segun Martinez et al., (2009),
una relacién fuerte y positiva entre las variables estudiadas. Por ende, este hallazgo
conduce a aceptar la hipotesis de la investigacion, que propone que existe una
relacion significativa entre la consideracion individualizada con el compromiso de los
agentes educativos en una |.E. Es decir, que a medida que la consideracién
individualizada mejora, el compromiso de los agentes educativos también tiende a

aumentar.
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3.2 Relacion de la Estimulacion intelectual con el compromiso de los agentes

educativos en una |.E en Castilla.

Tabla 3: Descripcion de la dimension estimulacion intelectual

Siempre  Casi siempre A veces Casi nunca Nunca Total
f % f % f % f % f % f %

Estimulacion intelectual 46 479% 22 229% 25 260% 1 10% 2 21% 96 100.0%

El lider proporciona
oportunidades  para €l 5 43900 o0 2080 30 313% 2 21% 2 21% 96 100.0%
desarrollo  profesional 'y

aprendizaje continuo

El lider brinda acceso a
recursos y formacion para
mejorar las habilidades y
conocimientos

El lider estimula la
generacion de ideas nuevas
e innovadoras dentro de la
institucion educativa

El lider valora y reconoce las
ideas creativas que se 43 448% 21 219% 29 302% 2 21% 1 1.0% 96 100.0%
proponen

El lider fomenta un ambiente
donde se cuestionan las
ideas y se buscan soluciones
innovadoras

El lider anima a superar los
limites y buscar nuevas 51 53.1% 18 188% 24 250% 1 10% 2 21% 96 100.0%
formas de abordar el trabajo

45 46.9% 13 135% 35 365% 1 1.0% 2 21% 96 100.0%

42 438% 20 208% 30 313% 2 21% 2 21% 96 100.0%

45 469% 23 240% 19 198% 8 83% 1 1.0% 96 100.0%

4.02

4.02

4.02

4.07

4.07

4.20

De acuerdo a la tabla 3, la dimension estimulacion intelectual, medida en una
escala del 1 al 5, se observo que el 53.1% indicaron que el lider "siempre" ayuda a
superar los limites y buscar nuevas formas de abordar el trabajo con una media alta
de 4.20. Por otro lado, el 46.9% sefialaron que el lider "siempre" fomenta un ambiente
donde se cuestionan las ideas y se buscan soluciones innovadoras con una media
alta de 4.07. Asimismo, el 44.8% sefalaron que el lider "siempre" valora y reconoce
las ideas creativas que se proponen con una media alta de 4.07 y el 43.8% indicaron
que el lider "siempre" proporciona oportunidades para el desarrollo y aprendizaje
continuo con una media alta de 4.02. Concluyendo que, existe una fuerte tendencia

hacia un liderazgo innovador y estimulante en la I.E.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 2: Existe una relacion significativa de la
estimulacién intelectual con el compromiso de los agentes educativos en una |.E en

Castilla.

Tabla 4: Relacion en la estimulacion intelectual con el compromiso

Estimulacién intelectual Compromiso
Coeﬂmente. ) 1.000 901"
de correlacion
Estimulacién intelectual
Sig. (bilateral) 0.000
N 96 96
Rho de Spearman
Coeficiente "
de correlacion 901 1.000
Compromiso
Sig. (bilateral) 0.000
N 96 96

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

El andlisis de correlacién evidencia que la estimulacién intelectual se relaciona
de forma significativa con el compromiso de los agentes educativos, segun se deduce
de R=0,901 y sig=0,000, lo que muestra segun Martinez et al., (2009), una relacién
fuerte y positiva entre las variables estudiadas. Este resultado respalda la hipétesis
de la investigacién, de que existe una relacién significativa entre la estimulacion
intelectual y el compromiso de los agentes educativos en una I.E. Lo cual quiere decir
gue a medida que se incrementan los aspectos relacionados con la estimulacion

intelectual, también aumenta el compromiso.
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3.3 Relacion de larelacion de la Motivacion inspiracional con el compromiso

de los agentes educativos en una |.E en Castilla.

Tabla 5: Descripcion de la dimension motivacion inspiracional

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca Total
f % f % F % f % f % f %

Media

Motivacion inspiracional 56 58.3% 22 229% 15 156% 1 1.0% 2 2.1% 96 100.0% 4.34

La visién compartida por el

lider es inspiradora y 45 469% 32 333% 9 94% 8 83% 2 2.1% 96 100.0% 4.15
motivadora

El lider inspira a trabajar
hacia una vision
compartida para el éxito
delal.E

El lider comunica
claramente el propdsito y
los objetivos de las tareas
y proyectos de la I.E

El proposito que el lider
establece para la
institucién es 53 552% 15 156% 24 250% 3 31% 1 1.0% 96 100.0% 4.21
comprensible y se puede

alinear con él

El lider celebra los logros
y reconoce los esfuerzos,
fomentando un ambiente
optimista

El entusiasmo vy el
optimismo del lider son
contagiosos y motivan al
equipo

48 50.0% 31 32.3% 8 83% 7 73% 2 2.1% 96 100.0% 4.21

46 479% 34 354% 13 135% 1 1.0% 2 2.1% 96 100.0% 4.26

48 50.0% 21 21.9% 24 25.0% 2 21% 1 1.0% 96 100.0% 4.18

58 604% 12 125% 17 17.7% 7 7.3% 2 2.1% 96 100.0% 4.22

Como se observa en la tabla 5 de la dimension motivacién inspiracional,
medida en una escala del 1 al 5, se evidencié que el 60.4% sefialaron que "siempre"
el entusiasmo y el optimismo del lider son contagiosos y motivan al equipo con una
media alta de 4.22. Por otro lado, el 55.2% indicaron que "siempre" el propdsito que
el lider establece para la institucion es comprensible y se puede alinear con él con
una media alta de 44.26. Asimismo, el 50% destacaron que "siempre" el lider inspira
a trabajar hacia una vision compartida para el éxito de la I.E con una media alta de
4.21 y por ultimo, el 46.9% sefialaron que "siempre" la visén compartida por el lider
es inspiradora y motivadora con una media alta de 4.15. Estos resultados demuestran

una fuerte tendencia hacia un liderazgo inspirador y motivador en la I.E.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 3: Existe una relacion significativa de la
Motivacién inspiracional con el compromiso de los agentes educativos en una |.E en

Castilla.

Tabla 6: Relacion en la motivacion inspiracional con el compromiso

Motivacién inspiracional Compromiso
Coeficiente de
correlacion 1.000 711"
Motivacion _ _
inspiracional Sig. (bilateral) 0.000
Rho de S N % %
© de spearman Coeficiente de
correlacion 7117 1.000
Compromiso  gjq (pilateral) 0.000
N 96 96

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

El analisis de correlaciébn muestra que la motivacion inspiracional se relaciona
de manera significativa con el compromiso de los agentes educativos, segun indica
R=0,711 y sig=0,000, que, segun Martinez et al., (2009), implica una relacion fuerte y
positiva entre las variables estudiadas. Este resultado conduce a aceptar la hipotesis
de la investigacion, de que existe una relacion significativa entre la motivacion
inspiracional y el compromiso de los agentes educativos en una |.E. Esto se interpreta
gue a medida que se incrementan los niveles de motivacion inspiracional, también

tiende a aumentar el compromiso de los agentes educativos dentro de la institucion.
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3.4 Relacion de la influencia idealizada con el compromiso de los agentes

educativos en una |.E en Castilla.

Tabla 7: Descripcion de la dimension influencia idealizada

Siempre _Ca5| A veces Casi nunca Nunca Total )
f % f % F % f % f % f %
Influencia idealizada 60 625% 14 146% 16 16.7% 5 5.2% 1 1.0% 96 100.0% 4.32
f;,';ﬁﬁ.r Jgjggcdoe”gi'ggznaegn SUS 60 625% 12 125% 17 17.7% 5 52% 2 21% 96 100.0% 4.28
El lider se gana la confianza de
LoussCo'aboraggcrﬁfn:s"a"es d‘; 52 542% 12 125% 25 26.0% 5 52% 2 21% 96 100.0% 4.11
comportamientos consistentes
Ec')r']";i;gise'osa"%?‘;‘; tgi"abras 52 542% 21 21.9% 11 11.5% 11 115% 1 1.0% 96 100.0% 4.17
El lider muestra coherencia
sgltgfessus dedeC:Z'O”ﬁfsti%’uci'gﬁ 61 63.5% 12 125% 14 146% 7 73% 2 21% 96 100.0% 4.28
educativa
El lider toma decisiones que
reflejan altos estandares éticos 61 63.5% 8 8.3% 11 115% 15 156% 1 1.0% 96 100.0% 4.18
y morales
El lider se comunica de manera
honesta y transparente con el 61 63.5% 12 12.5% 21 219% 1 1.0% 1 1.0% 96 100.0% 4.36

equipo

Respecto la tabla 7 de la dimension influencia idealizada, medida en una escala
del 1 al 5, se percibi6 que el 63.5% sefalaron que "siempre" el lider se comunica de
manera honesta y transparente con el equipo con una media alta de 4.36. Asimismo,
el 62.5% indicaron que el lider "siempre" inspira confianza en sus capacidades y
decisiones con una media alta de 4.28 y el 54.2% destacaron que "siempre" el lider
se gana la confianza de los colaboradores a través de sus acciones y
comportamientos consistentes con una media alta de 4.11. Esto demuestra un

liderazgo ético que fomenta un ambiente de confianza y respeto en la I.E.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 4: Existe una relacion significativa de la
Influencia idealizada con el compromiso de los agentes educativos en una |L.E en

Castilla.

Tabla 8: Relacion en la influencia idealizada con el compromiso.

Influencia idealizada Compromiso
Coeficiente de
correlacion 1.000 ,785™
Influencia idealizada Sig. (bilateral) 0.000
Rho de S N 96 96
0 de spearman Coeficiente de
correlacion , 785" 1.000
Compromiso ; ;
Sig. (bilateral) 0.000
N 96 96

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

El andlisis de correlacion sefala que la influencia idealizada se relaciona de
forma significativa con el compromiso de los agentes educativos, como se concluye
de R=0,785 y sig=0,000, lo que sugiere segun Martinez et al., (2009), una relacion
fuerte y positiva entre las variables estudiadas. Este resultado lleva a aceptar la
hipotesis de la investigacidon, que propone que existe una relacion significativa entre
la influencia idealizada y el compromiso de los agentes educativos en una I.E. Es
decir, a medida que aumentan los niveles de influencia idealizada ejercida por el lider,

también se incrementa el compromiso de los agentes educativos en la institucion.
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3.5 Relacion del Liderazgo transformacional con el compromiso de los

agentes educativos en una Institucién educativa, en Castilla.

Tabla 9: Descripcion de la variable Liderazgo transformacional y sus dimensiones

Siempre Casi siempre A veces Casi Nunca Total
nunca Media

f % f % % % % f %
h'gf;?gf’n? acional 47 490% 28 292% 18 18.8% 1.0% 21% 96 100.0% 4.22
Consideracion 46 47.9% 33 344% 11 115% 4.2% 21% 96 100.0% 4.22
Ejggé‘t'jg;o” 46 47.9% 22 22.9% 25 26.0% 1.0% 21% 96 100.0% 4.14
mggxgﬁ:gg a 56 583% 22 229% 15 15.6% 1.0% 21% 96 100.0% 4.34
:gzgﬁggg 60 625% 14 146% 16 16.7% 5.2% 1.0% 96 100.0% 4.32

Segun la tabla 9 de la variable liderazgo transformacional, medida en

una

escala del 1 al 5, se observé que el 49.0% de los encuestados sefalaron que

"siempre" el lider ejerce un liderazgo transformacional con una media alta de 4.22.

Puesto que, el 47.9% indicaron que el lider "siempre" muestra consideracion

individualizada con sus colaboradores con una media alta de 4.22. Asimismo, el

47.9% destacd que el lider "siempre" fomenta la estimulacion intelectual con una

media alta de 4.14. Por otro lado, el 58.3% afirm6 que el lider "siempre" inspira a

través de la motivacién con una media alta de 4.34, y el 62.5% mencioné que el lider

"siempre" ejerce una influencia idealizada con una media alta de 4.32. Estos

resultados reflejan un estilo de liderazgo transformacional sélido y efectivo, que

motiva, apoya y estimula a los colaboradores dentro de la |.E.
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Tabla 10: Descripcion de la variable Compromiso y sus dimensiones

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca Total Media
f % f % f % % % f %
Compromiso 43 448% 36 37.5% 17 177% 0 00% O 0.0% 96 100.0% 4.27
Compromiso o 510 29 3020 16 167% 1 1.0% O 0.0% 96 100.0% 4.33
afectivo
compromiso o 4c906 37 385% 14 14.6% O 00% O 00% 96 100.0% 4.32
normativo
S;:Eﬁ[;m'so 51 531% 30 31.3% 15 156% O 00% O 0.0% 96 100.0% 4.38

Respecto a latabla 10, se evidencié un alto nivel de compromiso en los agentes

educativos, medido en una escala del 1 al 5, pues se encontré que un 44.8% que

indica "Siempre", obteniendo una media alta de 4.27, lo que refleja una tendencia

positiva hacia el compromiso con la institucion. Asimismo, al analizar sus

dimensiones, el compromiso continuo destaca que un 53.1% sefialaron "Siempre" con

una media alta de 4.38. Con respecto al compromiso afectivo, se encontrd que el

52.1% indicaron "Siempre" con una media alta de 4.33, reflejando una fuerte conexion

emocional con la institucion. Finalmente, para el compromiso normativo se encontrd

gue el 46.9% sefalaron "Siempre" con una media alta de 4.32, lo cual sugiere que los

agentes sienten una obligacion moral de continuar en su labor.
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Contrastacion de la Hipotesis General: Existe una relacion significativa del
liderazgo transformacional con el compromiso de los agentes educativos en una

institucion educativa en Castilla.

Tabla 11: Relacion del liderazgo transformacional con el compromiso.

Liderazgo

. Compromiso
transformacional P

Coeficiente de

correlacion 1.000 ,840"
Liderazgo . .
transformacional Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 96 96
Spearman Coeficiente de
correlacion ,840™ 1.000
Compromiso ; ;
Sig. (bilateral) 0.000
N 96 96

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

El andlisis de correlacion indica que el liderazgo transformacional se relaciona
de forma significativa con el compromiso de los agentes educativos, como se observa
de R=0,840 y sig=0,000, lo que deduce segun Martinez et al., (2009), una relacién
fuerte y positiva entre las variables estudiadas. Este hallazgo conduce a aceptar la
hipotesis general de la investigacion, que propone que existe una relacion significativa
entre el liderazgo transformacional y el compromiso de los agentes educativos en una
Institucidon Educativa. Es decir, que a medida que se fortalece el liderazgo
transformacional en la institucion, también se incrementa el compromiso de los
agentes educativos, lo que sugiere que este estilo de liderazgo tiene un impacto

considerable en su nivel de implicacion y dedicacion.
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IV. DISCUSION

Se plantea como primer objetivo especifico analizar la relacion de la
consideracion individualizada con el compromiso de los agentes educativos en una
I.E en Castilla. De acuerdo con Garcia et al., (2022), la consideracion individualizada
se refiere a la manera en que el lider actta al brindar atencion a las necesidades y
preocupaciones de su equipo, creando un entorno en el que cada integrante se siente
valorado y escuchado. En base a ello, en la presente investigacion se analiza la
informacion recopilada, encontrando que existe una relacién significativa entre la
consideracion individualizada con el compromiso de los agentes educativos en una
|.LE, esto se debe a que la mayoria de los colaboradores perciben que el lider siempre
reconoce y valida las emociones durante las interacciones, asimismo, muestra
comprension y apoyo cuando se presenta dificultades en el trabajo. Estos resultados
coinciden parcialmente con los hallazgos de Malik y Malik (2023), quienes
encontraron que la autoeficacia ocupacional (OSE) participd como mediadora
significativa entre el liderazgo transformacional de consideracion individualizada y el
compromiso afectivo, lo que sugiere que mecanismos como la (OSE) podrian estar
desempefiando un papel fundamental en potenciar el impacto del liderazgo en el
compromiso. En tal sentido, se evidencia que, si bien es cierto existe una relacion
entre la consideracion individualizada con el compromiso hay mecanismos

adicionales que fortalecen dicha relacion.

Como segundo objetivo especifico se plantea establecer la relacion de la
estimulacién intelectual con el compromiso de los agentes educativos en una |.E en
Castilla, ya que segun Segun Rojero et al. (2019), la estimulacién intelectual tiene que
ver con el fomento de la creatividad y el pensamiento critico al incentivar a los
colaboradores a abordar problemas desde nuevas perspectivas, y de promover un
ambiente de aprendizaje continuo y desarrollo personal y profesional. De acuerdo a
lo mencionado, en la investigacion se analiza los datos recopilados encontrando que
existe una relacion significativa entre la estimulacion intelectual y el compromiso de
los agentes educativos en una |.E, debido a que la gran mayoria de los agentes
educativos perciben que el lider siempre ayuda a superar los limites y buscar nuevas
formas de abordar el trabajo, en donde se valora y reconoce las ideas creativas que

se proponen. Por ende, estos resultados coinciden con el hallazgo de Abera y Marvadi
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(2024), quienes mencionan que el liderazgo transformacional y transaccional
impactan positivamente en el compromiso hacia la NDPS, dichos estilos del liderazgo
transformacional son la estimulacion intelectual, influencia idealizada, consideracion
individual y la motivacion inspiradora, y la recompensa contingente y gestion por
excepcion-activa en el caso del L. transaccional. Se evidencia, que los lideres que
promueven el pensamiento critico y la creatividad aumentan el compromiso de los
colaboradores, ya que se sienten motivados a afrontar desafios con nuevas ideas
valoradas. Asi, se concluye a la estimulacion intelectual como un factor esencial para

fortalecer el compromiso de los colaboradores.

Se formula como tercer objetivo especifico identificar la relacién de la
motivacion inspiracional con el compromiso de los agentes educativos en una I.E en
Castilla. Segun autores como Diaz et al. (2019), definen la motivacién inspiracional
como el impulso que, mediante una vision clara y optimista del futuro, supera las
expectativas iniciales de los seguidores. Por ende, en la presente investigacion se
analiza la informacion recolectada encontrando que existe una relacion significativa
entre la motivacion inspiracional y el compromiso de los agentes educativos en una
|.E, debido a que la mayoria de los colaboradores perciben que siempre el entusiasmo
y el optimismo del lider son contagiosos y motivan al equipo, ademas, que el proposito
gue establece para la institucion es comprensible y se puede alinear con él. En tal
sentido, estos resultados coinciden con los hallazgos de Choi (2019), quien indica que
el carisma, la motivacion inspiradora, estimulacion I. y consideracion I. estan
positivamente relacionados con el compromiso afectivo, lo que impacta en los
comportamientos innovadores de los colaboradores. En conclusién, la motivacion
inspiracional del lider aumenta notablemente el compromiso de los colaboradores, ya
gue genera un ambiente que potencia su dedicacion y determinacién para alcanzar

los objetivos de la institucion.

Se plantea como cuarto objetivo especifico examinar la relacion de la influencia
idealizada con el compromiso de los agentes educativos en una |.E en Castilla. Puesto
gue, segun Diaz et al. (2019), definen a la influencia idealizada como el poder de los
lideres como modelos a seguir, por su conducta ética, moral elevada, y su capacidad
para inspirar a sus seguidores con una vision clara y un sentido de mision. Segun lo

mencionado, en esta investigacion se analiza la informacion recopilada, encontrando
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gue existe una relacion significativa entre la influencia idealizada y el compromiso de
los agentes educativos en una |.E, debido a que la mayoria de colaboradores perciben
que el lider siempre se comunica de manera honesta y transparente con el equipo e
inspira confianza es sus capacidades y decisiones. En tal sentido, estos resultados
coinciden con los hallazgos de Lei et al. (2022), quienes destacan la influencia positiva
de estilos de liderazgo, como la influencia idealizada, en la satisfaccion y compromiso
de los equipos. Es decir, que la influencia idealizada del lider, caracterizada por su
transparencia, ética y capacidad para inspirar confianza, fortalece de manera
significativa el compromiso de los trabajadores, promoviendo asi un ambiente de

mayor cohesion y dedicacidn hacia la mision institucional

Como objetivo general se plantea determinar la relacion del liderazgo
transformacional con el compromiso de los agentes educativos en una Institucion
educativa, en Castilla. Esto en base a aportes de autores como Tirado y Heredia
(2022), quienes sefalan que el liderazgo transformacional es fundamental en la
gestion educativa, ya que optimiza la direccion, organizacién y control de los recursos
educativos, garantizando su sostenibilidad mediante la participacion de estudiantes y
otros actores sociales, por otro lado, Bernal et al. (2021), definen el compromiso
organizacional como la conexion que el colaborador establece con la organizacién
donde labora, demostrando dedicacion y esfuerzo para lograr los objetivos
establecidos. A partir de ello, en la presente investigacion se analiza la informacién
recolectada, encontrando que existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional con el compromiso de los agentes educativos en una institucion
educativa, esto debido a que el lider siempre muestra consideracion individualizada
con sus colaboradores, fomenta estimulacion intelectual, inspira a través de
motivacion y ejerce una influencia idealizada. En tal sentido, estos resultados
coinciden con los hallazgos de Alcazar (2020), quien menciona que hay una relacién
del liderazgo transformacional con el compromiso organizacional. Por lo tanto, se
identificd una relacion significativa entre las variables estudiadas en la instituciéon
analizada, debido a que el lider brinda atencion personalizada, promueve el
pensamiento critico, motiva e inspira con su ejemplo, fortaleciendo el compromiso sus

colaboradores.
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V. CONCLUSIONES

Con respecto al primer objetivo especifico, se analiz6 la relacion de la
consideracion individualizada con el compromiso de los agentes educativos, hallando
una vinculacion fuerte y positiva, como lo indica el analisis de correlacion (R=0,781y
sig=0,000). Por lo tanto, se concluye que este tipo de liderazgo promueve un ambiente
en que los colaboradores se sienten escuchados y valorados, lo cual fortifica su
sentido de pertenencia y responsabilidad en la institucion. En tal sentido, estos
hallazgos son importantes para comprender como este liderazgo mejora el clima en

las organizaciones.

Para el segundo objetivo especifico se establecid, que existe una relacion
fuerte y positiva entre la estimulacion intelectual con el compromiso de los agentes
educativos, como se observa el andlisis de correlacion (R=0,901 y sig=0,000). Por
ende, se evidencia que el liderazgo transformacional impulsa a su entorno a la
superacion de limites, cuestionamiento de ideas, y soluciones innovadoras, asimismo
valora ideas creativas, y brinda oportunidades de desarrollo y aprendizaje continuo,
lo cual genera motivacion y sentido de pertenencia en los agentes educativos. Por
tanto, estos hallazgos indican que este liderazgo fomenta elementos clave para el
fortalecimiento del compromiso en la organizacién, como lo es el pensamiento critico

y crecimiento profesional.

Respecto al tercer objetivo especifico se identificO que la relacion de la
motivacion inspiracional con el compromiso de los agentes educativos es fuerte y
positiva, como lo evidencia el analisis de correlacion (R=0,711 y sig=0,000). Puesto
qgue, este tipo de liderazgo inspira a través del optimismo y una vision clara,
fomentando un ambiente en el cual los agentes educativos se sienten motivados y
comprometidos, lo que contribuye directamente al éxito de la Institucién Educativa.
En tal sentido, estos hallazgos son fundamentales para entender como este tipo de
liderazgo fortalece el sentido de pertenencia y compromiso en las organizaciones

educativas.

Para el cuarto objetivo especifico se examind, que existe una relacion fuerte y
positiva entre la influencia idealizada con el compromiso de los agentes educativos,

como lo indica el analisis de correlacion (R=0,785 y sig=0,000). Por lo tanto, se
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concluye que este tipo de liderazgo basado en la ética y la coherencia, promueve un
ambiente de confianza y respeto, lo cual refuerza el compromiso de los agentes
educativos en la Institucion Educativa. En tal sentido, estos hallazgos son importantes
para comprender como la influencia idealizada mejora el clima organizacional y

fortalece las relaciones dentro del equipo.

De acuerdo al objetivo general planteado, se determiné que existe una relacion
fuerte y positiva entre las variables estudiadas, como se observa el andlisis de
correlacion (R=0,840 y sig=0,000). Puesto que segun los resultados se evidencia que
el liderazgo transformacional, caracterizado por la consideracion individualizada, la
estimulacion intelectual, la motivacion inspiracional y la influencia idealizada, aumenta
el nivel de compromiso de los agentes educativos. La implicancia de estos hallazgos
resalta la importancia de dicho estilo de liderazgo para fomentar un entorno laboral
en el que se fortalezca el compromiso afectivo, normativo y continuo de los

trabajadores.
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VI. RECOMENDACIONES

Establecer espacios de dialogo donde los colaboradores expresen sus
necesidades y expectativas, permitiendo asi crear planes claros que apoyen su
crecimiento profesional y personal. Esta recomendacion va dirigida al lider de la
Institucion Educativa, quien, mediante reuniones de retroalimentacion y la asignacion
de responsabilidades, podra fortalecer la confianza, la integracion y el compromiso
del equipo, asi como alinear las metas individuales con los objetivos organizacionales.
Tal como sefala Rodriguez (2020), los recursos humanos se sienten satisfechos y
comprometidos cuando evolucionan en su carrera, concilian vida laboral y personal,
y perciben apoyo de sus lideres, generando una reputacion positiva que atrae a

nuevos colaboradores.

Implementar talleres sobre innovacion dirigidos a los directivos de la Institucion
Educativa para estimular la generacion de ideas nuevas, mientras se promueve la
valoracion y aplicacion de las ideas innovadoras de los colaboradores, lo cual
fortalecerd su compromiso y mejorara el rendimiento institucional. Puesto que, segun
Colina y Albites (2020), el conocimiento est4 en constante evolucion lo que implica
gue las organizaciones se adapten a los cambios en un entorno complejo e incierto.
Por ende, es crucial que las organizaciones asuman el cambio como parte de un
proceso de mejora continua, que se centre en promover la innovacion y el aprendizaje
continuo en su talento humano. Es decir, que la generacién de ideas innovadoras

debe ser un proceso continuo y dinamico que fortalezca la adaptacion y el crecimiento.

Organizar sesiones regulares de retroalimentacion con los agentes educativos,
donde se aborden temas como la vision institucional, las metas a corto y largo plazo,
las estrategias de ensefianza, etc. Dicha recomendacion va dirigida al lider de la
Institucién Educativa, ya que este enfoque no solo fomentara la participacion activa
en la elaboracion de la vision, sino que también les permitira sentirse parte esencial
de su ejecucion. Puesto que, segun Cabana et al. (2023), los lideres
transformacionales establecen metas desafiantes y brindan motivacién inspiradora
para alcanzarlas, satisfaciendo asi necesidades humanas mas elevadas. Ya que, al
valorar las ideas de sus colaboradores, promueven el desarrollo organizacional y
alientan nuevas perspectivas, lo que a su vez fortalece la autoestima y el crecimiento

personal de su equipo.
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Fomentar acciones y comportamientos consistentes que reflejen los valores y
principios de la institucion, asimismo, mantener una comunicacion abierta y honesta,
para crear un ambiente seguro donde los colaboradores se sientan comodos
expresando sus ideas y preocupaciones. Esta recomendacién esta dirigida al lider de
la Institucion Educativa, ya que, al actuar como un modelo a seguir, influird a los
agentes educativos a identificarse con él y a asumir conductas que promuevan un
entorno de confianza mutua. Segun Rojero (2019), la confianza y el respeto que los
trabajadores tienen hacia su lider los lleva a verlo como un referente, lo que hace que
se esfuercen por ser dignos de confianza, evitando cometer errores ante alguien a

guien consideran un ejemplo a seguir.

Promover oportunidades para el desarrollo profesional y el aprendizaje
continuo de los agentes educativos, asegurando un ambiente que incentive la
colaboracion y el intercambio de ideas. Esta recomendacion va dirigida al lider de la
Institucion Educativa, ya que este enfoque fortalecerd el compromiso y facilitara el
crecimiento personal y profesional de los colaboradores, impactando positivamente
en la organizacion. Puesto que, Colina y Albites (2020), sefialan que para fomentar el
aprendizaje como factor clave en las organizaciones, es necesario promover un
ambiente que integre la confianza, la creatividad, la flexibilidad, sentido de
pertenencia e integracion. Ya que, estos factores generan en los colaboradores un
compromiso hacia el aprendizaje, lo que permite aprovechar oportunidades de

crecimiento en la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de las variables

VARIABLES DE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO MEDICION
Tirado y Heredia (2022), indican que Liderazgo transformacional se Consideracion Conocimiento personal.
LIDERAZGO es clave en la gestidon educativa ya medird con las dimensiones de individualizada Escucha activa.
TRANSFORMACIONAL que impulsa la direccién, consideracion individualizada, Empatia.
organizacion 'y c_ontrol de los esﬂmula_tqop . llntelectual, Estimulacion Oportunidades de aprendizaje.
recursos institucionales, para motivacion inspiracional y, por intelectual ..
garantizar su sostenibilidad a través dltimo, influencia idealizada. Creatividad.
de la participacion de actores Ademas, se realizard un Pensamiento critico.
sociales y estudiantes. cuestionario como Motivacion Visién compartida. Ordinal
instrumento. inspiracional Propésito claro.
Transmitir optimismo.
Influencia Confianza.
idealizada. Coherencia.
Integridad
Bernal et al. (2021), definen el ElI compromiso se medira con Compromiso Vinculaciéon emocional.
COMPROMISO compromiso como la conexién del las dimensiones de afectivo. Identificacion con la
colaborador con su .,organizacién, comprom@so e}fectivo, organizacion.
demostrando dedicacion y esfuerzo compromiso  normativo Yy . -
_— . . : Satisfaccion.
para lograr los objetivos, mientras se  compromiso continuo. - — -
identifica y comparte los principios y Ademas, se realizara un COMPromiso Obligacion de permanencia.
valores esenciales de la misma. cuestionario como normativo Responsabilidad percibida. Ordinal
instrumento. Gratitud.
Compromiso Percepcion de inversién
continuo. personaL
Estabilidad.

Expectativas de futuro.




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos.

Cuestionario para medir la variable Liderazgo transformacional y
Compromiso

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo por estudiantes de la Universidad César
Vallejo; los datos recopilados seran andnimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; Si () NO () doy mi consentimiento para participar en la investigacion
que tiene como titulo “Relacion del Liderazgo transformacional con el
compromiso de los agentes educativos en una instituciéon educativa en Castilla
2024”. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion
se publiqguen manteniendo mi anonimato.

Marque con una “X” valorando cada item o enunciado segun la escala:

Siempre (S) Casi siempre | A veces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
Enunciado S CS| A CN N
Consideracioén individualizada. 5 4 3 2

El lider se toma el tiempo para conocer las metas
personales y profesionales de los colaboradores.

El lider motiva y apoya en el desarrollo personal
y profesional continuo.

El lider muestra interés en conocer la trayectoria
profesional y personal de los colaboradores.

El lider fomenta un ambiente donde todos se
sienten escuchados y respetados.

El lider reconoce y valida las emociones durante
las interacciones en la I.E.

El lider muestra comprension y apoyo cuando se
presentan dificultades en el trabajo.

Estimulacion intelectual

El lider proporciona oportunidades para el
desarrollo profesional y aprendizaje continuo.




El lider brinda acceso a recursos y formacion
para mejorar las habilidades y conocimientos.

El lider estimula la generacion de ideas nuevas e
innovadoras dentro de la institucién educativa.

El lider valora y reconoce las ideas creativas que
se proponen.

El lider fomenta un ambiente donde se
cuestionan las ideas y se buscan soluciones
innovadoras.

El lider anima a superar los limites y buscar
nuevas formas de abordar el trabajo.

Motivacién inspiracional

La vision compartida por el lider es inspiradora y
motivadora.

El lider inspira a trabajar hacia una vision
compartida para el éxito de la I.E.

El lider comunica claramente el propoésito y los
objetivos de las tareas y proyectos de la I.E.

El propésito que el lider establece para la
institucion es comprensible y se puede alinear
con él.

El lider celebra los logros y reconoce los
esfuerzos, fomentando un ambiente optimista.

El entusiasmo y el optimismo del lider son
contagiosos y motivan al equipo.

Influencia idealizada

El lider inspira confianza en sus capacidades y
decisiones.

El lider se gana la confianza de los
colaboradores a través de sus acciones Yy
comportamientos consistentes.

El lider respalda sus palabras con acciones
coherentes.

El lider muestra coherencia entre sus decisiones
y los valores de la institucion educativa.




El lider toma decisiones que reflejan altos
estandares éticos y morales.

El lider se comunica de manera honesta y
transparente con el equipo.

Compromiso afectivo

Trabajar en esta organizacion brinda una gran
satisfaccion emocional.

Los colaboradores se sienten emocionalmente
involucrados en los logros de la I.E.

Los colaboradores se sienten comprometidos
con la misién y visién de la organizacion.

Los éxitos de la institucion educativa son también
éxitos de los colaboradores.

En la institucién educativa se valora y reconoce
el trabajo de los colaboradores.

La comunicacién y transparencia del liderazgo en
la institucion son satisfactorias.

Compromiso normativo

Los colaboradores sienten que deben quedarse
en la institucion porque los demas confian en
ellos.

La idea de abandonar la I.LE hace que los
colaboradores sientan que estarian traicionando
la confianza depositada en ellos.

Los colaboradores sienten una fuerte
responsabilidad hacia el trabajo en la institucion
educativa.

Los colaboradores perciben que la
responsabilidad hacia la institucion es
fundamental para su éxito.

Los colaboradores sienten que deben retribuir a
la institucion por todo lo que les ha brindado.

La gratitud que tiene los colaboradores por la
institucion los impulsa a contribuir de manera
positiva.

Compromiso continuo




Los colaboradores han adquirido habilidades y
experiencias valiosas gracias al trabajo que
realizan en la institucion.

La permanencia de los colaboradores en la I.E
esta influenciada por la inversién personal que
han realizado.

Los colaboradores se sienten seguros respecto
al futuro laboral en la institucion.

La institucién educativa proporciona un entorno
laboral seguro y confiable.

Los colaboradores ven oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional dentro de la
institucion educativa.

Los colaboradores creen que la institucion
valorara y recompensara su desempefio en el
futuro.




Anexo 3: Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos.

VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el presente cuestionario que
permitira recoger los datos para la investigacion: “Relacion del Liderazgo
transformacional con el compromiso de los agentes educativos en una institucion
educativa en Castilla 2024". Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar
este 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 | 1- de acuerdo
Suficiencia y basta para obtener la medicion
de esta 0: en desacuerdo
El item se comprende facilmente, | 1- de acuerdo
Claridad es decir, su sintactica y semantica
son adecuadas 0: en desacuerdo
) El item tiene relacion logica con el | 1: de acuerdo
Coherencia indicador que esta midiendo .
0: en desacuerdo
) El item es esencial o importante, | 1: de acuerdo
Relevancia es decir, debe ser incluido
0: en desacuerdo

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

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Definicion de la variable: El liderazgo transformacional es una practica que hace
posible que los individuos cambien y se desempefien mas alla de sus
expectativas. Asimismo, este autor sefiala que los lideres transformacionales no
solamente se enfocan en los resultados, sino también en el crecimiento y
desarrollo de los colaboradores. Es decir, los lideres muestran interés por la
motivacion intrinseca, los principios y el desarrollo de sus colaboradores.
(Alcazar 2020)

Instrumento elaborado en base a los aportes de Bass (como se cité en Alcazar
2020).



Dimensién

Indicador

ltem o enunciado

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion

Consideracién
individualizada

Conocimient
o personal.

El lider se toma el tiempo para conocer las metas
personales y profesionales de los colaboradores.,

El lider motiva y apoya en el desarrollo personal y
profesional continuo.

Escucha
activa.

Empatia

El lider muestra interés en conocer la trayectoria
profesional y personal de los colaboradores,

El lider fomenta un ambiente donde todos se sienten
escuchados y respetados.

El lider reconoce y valida las emociones durante las
interacciones en la |.E.

“El lider muestra comprensién y apoyo cuando se
presentan dificultades en el trabajo.

Estimulacién
intelectual

Oportunidad
es de
aprendizaje

El lider proporciona oportunidades para el desarrollo
profesional y aprendizaje continuo.

El lider brinda acceso a recursos y formacién para
mejorar las habilidades y conocimientos.

Creatividad

E! lider estimula la generacién de ideas nuevas e
innovadoras dentro de la institucién educativa.

El lider valora y reconoce las ideas creativas que se
proponen.

Desafio
intelectual.

El lider fomenta un ambiente donde se cuestionan las
ideas y se buscan soluciones innovadoras.

El lider anima a superar los limites y buscar nuevas
formas de abordar el trabajo.

Vision
compartida

La visibn compartida por el lider es inspiradora y
motivadora.

El lider inspira a trabajar hacia una visibn compartida
para el éxito de la L.E.




Motivacion
inspiracional

Propésito
claro

El lider comunica claramente el prop6sito y los objetivos
de las tareas y proyectos de la |L.E.

El propésito que el lider establece para la institucién es
comprensible y se puede alinear con él,

Transmitir
optimismo

El lider celebra los logros y reconoce los esfuerzos,
fomentando un ambiente optimista.

El entusiasmo y el optimismo del lider son contagiosos y
motivan al equipo.

A**

-

Influencia
idealizada

Confianza

El lider inspira confianza en sus capacidades y
decisiones.

El lider se gana la confianza de los colaboradores través
de sus acciones y comportamientos consistentes.

Consistencia

Integridad

El lider respalda sus palabras con acciones coherentes.

El lider muestra coherencia entre sus decisiones y los
valores de la institucion educativa.

El lider toma decisiones que reflejan altos estandares
éticos y morales

El lider se comunica de manera honesta y transparente
con el equipo.

K| ey | A [N




VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el presente cuestionario que
permitird recoger los datos para la investigacion: “Relacion del Liderazgo
transformacional con el compromiso de los agentes educativos en una institucion
educativa en Castilla 2024". Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar este

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 | 1: de acuerdo
Suficiencia y basta para obtener la medicion
de esta 0: en desacuerdo
El item se comprende facilmente, | 1- de acuerdo
Claridad es decir, su sintactica y semantica
son adecuadas 0: en desacuerdo
) El item tiene relacion logica con el | 1: de acuerdo
Coherencia indicador que esta midiendo
0: en desacuerdo
) El item es esencial o importante, | 1: de acuerdo
Relevancia es decir, debe ser incluido
0: en desacuerdo

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

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE
COMPROMISO

Definicion de la variable: Estrada et al. (2024) definen que el compromiso
organizacional es la intensidad del vinculo que hace que una persona se identifique
y se involucre con una institucion, caracterizada por un firme deseo de permanecer
en ella como integrante, un acuerdo de esforzarse significativamente por el
bienestar de la institucion y una firme creencia y aceptaciéon de sus valores y
objetivos.

Instrumento elaborado en base a los aportes de Meyer y Allen (como se cit6 en
Estrada et al. 2020)



La gratitud que tienen los colaboradores por la institucion
los impulsa a contribuir de manera positiva.

Dimension Indicador item o enunciado Suficiencia | Claridad Coherencia | Relevancia Observacion
Trabajar en esta organizacion brinda una gran
Vinculacién | Satisfaccion emocional. 1 i 1 7
emocional. o™ colaboradores  se  sienten  emocionalmente
involucrados en los logros de la I.E. 1 7 7
’ } Los colaboradores se sienten comprometidos con la
Compromiso Idennﬁclacusn misién y vision de la organizacion. ] /] 1 1
i con la
& organizacion. | Los éxitos de la institucion educativa son también éxitos
de los colaboradores. 7 1 7 7
En lainstitucién educativa se valora y reconoce el trabajo 4 4
del ;
Satistaccion, | 9€ 105 colaboradores 1 4
La comunicacién y transparencia del liderazgo en la
institucion son satisfactorias. 4 7 4
Los colaboradores sienten que deben quedarse en la
Obligacién | institucion porque los demas confian en ellos. A 4 1 4
de
permanencia La idea de abandonar la |.E hace que los colaboradores
sientan que estarian traicionando la confianza ,' _4
depositada en ellos. 1 1
Compromiso | Los colaboradores sienten una fuerte responsabilidad 4 4 i 4 \
hacia el trabajo en la institucién educativa.
nonmEivo Responsabili ! 4
dad percibida | Los colaboradores perciben que la responsabilidad hacia Y
la institucién es fundamental para su éxito. /’ /] 4
Los colaboradores sienten que deben retribuir a la T
s institucién por todo lo que les ha brindado. ” 1 ’,
Gratitud.
q \

Los colaboradores han adquirido habilidades y
experiencias valiosas gracias al trabajo que realizan en
la institucion.




Percepcién

Compromiso
continuo

de inversion
personal

La permanencia de los colaboradores en la |.E esta
influenciada por la inversién personal que han realizado.

Estabilidad

Los colaboradores se sienten seguros respecto al futuro
laboral en la institucion.

La institucién educativa proporciona un entorno laboral
seguro y confiable.

Expectativas
de futuro

Los colaboradores ven oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional dentro de la institucién educativa.

A

Los colaboradores creen que la institucion valorara y
recompensara su desemperio en el futuro.
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VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el presente cuestionario que permitira
recoger los datos para la investigaciéon: “Relacion del Liderazgo transformacional con el
compromiso de los agentes educativos en una institucion educativa en Castilla 2024”. Por
lo que se le solicita que tenga a bien evaluar este 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 | 1. 4e acuerdo
Suficiencia basta para obtener la mediciéon de

esta 0: en desacuerdo

El item se comprende facilmente, es | 1. 4e acuerdo
Claridad decir, su sintactica y semdntica son

adecuadas 0: en desacuerdo

El item tiene relacidn légica con el | 1: de acuerdo

Coherencia indicador que esta midiendo

0: en desacuerdo

El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo

Relevancia decir, debe ser incluido

0: en desacuerdo

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

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Definicién de la variable: El liderazgo transformacional es una practica que hace posible
que los individuos cambien y se desempefien mas alla de sus expectativas. Asimismo, este
autor seiala que los lideres transformacionales no solamente se enfocan en los resultados,
sino también en el crecimiento y desarrollo de los colaboradores. Es decir, los lideres
muestran interés por la motivacién intrinseca, los principios y el desarrollo de sus
colaboradores. (Alcazar 2020)

Instrumento elaborado en base a los aportes de Bass (como se citd en Alcazar 2020).



Dimensién Indicador ftem o enunciado ST CEliEr Celgiciell | REGIE Observacion
El lider se toma el tiempo para conocer las metas personales y 1 1 1 1
L profesionales de los colaboradores.
Conocimiento
ersonal. - - -
P El lider motiva y apoya en el desarrollo personal y profesional 1 1 1 1
continuo.
El lider muestra interés en conocer la trayectoria profesional y 1 1 1 1
. ., ersonal de los colaboradores.
Consideracion Escucha P
individualizada activa. , - -
El lider fomenta un ambiente donde todos se sienten 1 1 1 1
escuchados y respetados.
Empatia El lider reconoce y valida las emociones durante las 1 1 1 1
interacciones en la I.E.
El lider muestra comprension y apoyo cuando se presentan 1 1 1 1
dificultades en el trabajo.
El lider proporciona oportunidades para el desarrollo 1 1 1 1
profesional y aprendizaje continuo.
Oportunidade
sde El lider brinda acceso a recursos y formacién para mejorar las 1 1 1 1
aprendizaje habilidades y conocimientos.
El lider estimula la generacién de ideas nuevas e innovadoras 1 1 1 1
dentro de la institucién educativa.
Estimulacion Creatividad
intelectual El lider valora y reconoce las ideas creativas que se proponen. 1 1 1 1
El lider fomenta un ambiente donde se cuestionan las ideas y 1 1 1 1
se buscan soluciones innovadoras.
Desafio
intelectual. El lider anima a superar los limites y buscar nuevas formas de 1 1 1 1
abordar el trabajo.
La vision compartida por el lider es inspiradora y motivadora. 1 1 1 1




Motivacion
inspiracional

Visidn
compartida

El lider inspira a trabajar hacia una vision compartida para el
éxito de la I.E.

Propdsito
claro

El lider comunica claramente el propésito y los objetivos de las
tareas y proyectos de la L.E.

El propdsito que el lider establece para la institucion es
comprensible y se puede alinear con él.

Transmitir
optimismo

El lider celebra los logros y reconoce los esfuerzos,
fomentando un ambiente optimista.

El entusiasmo y el optimismo del lider son contagiosos y
motivan al equipo.

Influencia
idealizada

Confianza

El lider inspira confianza en sus capacidades y decisiones.

El lider se gana la confianza de los colaboradores través de sus
acciones y comportamientos consistentes.

Consistencia

El lider respalda sus palabras con acciones coherentes.

El lider muestra coherencia entre sus decisiones y los valores
de la institucidn educativa.

Integridad

El lider toma decisiones que reflejan altos estandares éticos y
morales

El lider se comunica de manera honesta y transparente con el
equipo.




VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el presente cuestionario que permitira
recoger los datos para la investigacion: “Relacion del Liderazgo transformacional con el
compromiso de los agentes educativos en una institucion educativa en Castilla 2024”. Por
lo que se le solicita que tenga a bien evaluar este 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 | 1. 4e acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicion de

esta 0: en desacuerdo

El item se comprende facilmente, es | 1. 4e acuerdo
Claridad decir, su sintactica y semantica son

adecuadas 0: en desacuerdo

El item tiene relacidn légica con el | 1: de acuerdo

Coherencia indicador que esta midiendo
0: en desacuerdo

El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo

Relevancia decir, debe ser incluido
0: en desacuerdo

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

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE COMPROMISO

Definicion de la variable: Estrada et al. (2024) definen que el compromiso organizacional es
la intensidad del vinculo que hace que una persona se identifique y se involucre con una
institucion, caracterizada por un firme deseo de permanecer en ella como integrante, un
acuerdo de esforzarse significativamente por el bienestar de la institucion y una firme
creencia y aceptacion de sus valores y objetivos.

Instrumento elaborado en base a los aportes de Meyer y Allen (como se cité en Estrada et
al. 2020).



Dimensidn Indicador ftem o enunciado it et Coiaicide REEeE Observacion
Trabajar en esta organizacién brinda una gran satisfaccion 1 1 1 1
Vinculacion emocional.
emocional. Los colaboradores se sienten emocionalmente involucrados 1 1 1 1
en los logros de la I.E.
Los colaboradores se sienten comprometidos con la mision y 1 1 1 1
. Identificacion | vision de la organizacion.
Compromiso
afectivo co.n Ia- , - - - -
organizacion. | Los éxitos de la institucion educativa son también éxitos de los 1 1 1 1
colaboradores.
En la institucidon educativa se valora y reconoce el trabajo de 1 1 1 1
los colaboradores.
Satisfaccion.
La comunicacion y transparencia del liderazgo en la institucion 1 1 1 1
son satisfactorias.
Los colaboradores sienten que deben quedarse en la 1 1 1 1
Obligacion de | institucion porque los demas confian en ellos.
permanencia
La idea de abandonar la I.E hace que los colaboradores sientan 1 1 1 1
que estarian traicionando la confianza depositada en ellos.
Los colaboradores sienten una fuerte responsabilidad hacia el 1 1 1 1
trabajo en la institucién educativa.
Compromiso Responsabilid
normativo ad percibida Los colaboradores perciben que la responsabilidad hacia la 1 1 1 1
institucidn es fundamental para su éxito.
Los colaboradores sienten que deben retribuir a la institucidn 1 1 1 1
por todo lo que les ha brindado.
Gratitud.
La gratitud que tienen los colaboradores por la institucidon los 1 1 1 1

impulsa a contribuir de manera positiva.




Compromiso
continuo

Percepcion de

Los colaboradores han adquirido habilidades y experiencias
valiosas gracias al trabajo que realizan en la institucidn.

inversion La permanencia de los colaboradores en la I.E estd
personal influenciada por la inversidn personal que han realizado.
Los colaboradores se sienten seguros respecto al futuro
laboral en la institucidn.
Estabilidad

La institucion educativa proporciona un entorno laboral
seguro y confiable.

Expectativas
de futuro

Los colaboradores ven oportunidades de crecimiento vy
desarrollo profesional dentro de la institucion educativa.

Los colaboradores creen que la institucion valorara vy
recompensara su desempeiio en el futuro.




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento CUESTIONARIO

Nombres y apellidos del experto | ERICKA JULISSA SUYSUY CHAMBERGO

Documento de identidad 45361468

Afos de experiencia laboral 11 ANOS

Maximo grado académico DOCTORA
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Institucion laboral UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

INSTRUCCION: A continuacidn, se le hace llegar el presente cuestionario que permitira
recoger los datos para la investigacion: “Relacién del Liderazgo transformacional con el
compromiso de los agentes educativos en una institucion educativa en Castilla 2024”. Por
lo que se le solicita que tenga a bien evaluar este 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 | 1. 4e acuerdo
Suficiencia basta para obtener la mediciéon de

esta 0: en desacuerdo

El item se comprende facilmente, es | 1. 4e acuerdo
Claridad decir, su sintactica y semdntica son

adecuadas 0: en desacuerdo

El item tiene relacidn légica con el | 1: de acuerdo

Coherencia indicador que esta midiendo
0: en desacuerdo

El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo

Relevancia decir, debe ser incluido
0: en desacuerdo

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

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Definicién de la variable: El liderazgo transformacional es una practica que hace posible
que los individuos cambien y se desempefien mas alla de sus expectativas. Asimismo, este
autor seiala que los lideres transformacionales no solamente se enfocan en los resultados,
sino también en el crecimiento y desarrollo de los colaboradores. Es decir, los lideres
muestran interés por la motivacién intrinseca, los principios y el desarrollo de sus
colaboradores. (Alcazar 2020)

Instrumento elaborado en base a los aportes de Bass (como se citd en Alcazar 2020).



Dimensién Indicador ftem o enunciado ST CEliEr Celgiciell | REGIE Observacion
El lider se toma el tiempo para conocer las metas personalesy | 1 1 1 1
Conocimiento profesionales de los colaboradores.
ersonal. - - -
P El lider motiva y apoya en el desarrollo personal y profesional | 1 1 1 1
continuo.
El lider muestra interés en conocer la trayectoria profesionaly | 1 1 1 1
Consideracién Escucha personal de los colaboradores.
individualizada activa. p - -
El lider fomenta un ambiente donde todos se sienten | 1 1 1 1
escuchados y respetados.
Empatia El lider reconoce y valida las emociones durante las | 1 1 1 1
interacciones en la I.E.
El lider muestra comprension y apoyo cuando se presentan | 1 1 1 1 1
dificultades en el trabajo.
El lider proporciona oportunidades para el desarrollo | 1 1 1 1
profesional y aprendizaje continuo.
Oportunidade
sde El lider brinda acceso a recursos y formacién para mejorar las | 1 1 1 1
aprendizaje habilidades y conocimientos.
El lider estimula la generacién de ideas nuevas e innovadoras | 1 1 1 1
dentro de la institucién educativa.
Estimulacion Creatividad
intelectual El lider valora y reconoce las ideas creativas que se proponen. | 1 1 1 1
El lider fomenta un ambiente donde se cuestionan las ideasy | 1 1 1 1
se buscan soluciones innovadoras.
Desafio
intelectual. El lider anima a superar los limites y buscar nuevas formas de | 1 1 1 1
abordar el trabajo.
La vision compartida por el lider es inspiradora y motivadora. | 1 1 1 1 1




Motivacion
inspiracional

Visidn
compartida

El lider inspira a trabajar hacia una vision compartida para el
éxito de la I.E.

Propdsito
claro

El lider comunica claramente el propdsito y los objetivos de las
tareas y proyectos de la L.E.

El propdsito que el lider establece para la institucion es
comprensible y se puede alinear con él.

Transmitir
optimismo

El lider celebra los logros y reconoce los esfuerzos,
fomentando un ambiente optimista.

El entusiasmo y el optimismo del lider son contagiosos y
motivan al equipo.

Influencia
idealizada

Confianza

El lider inspira confianza en sus capacidades y decisiones.

El lider se gana la confianza de los colaboradores través de sus
acciones y comportamientos consistentes.

Consistencia

El lider respalda sus palabras con acciones coherentes.

El lider muestra coherencia entre sus decisiones y los valores
de la institucidn educativa.

Integridad

El lider toma decisiones que reflejan altos estandares éticos y
morales

El lider se comunica de manera honesta y transparente con el
equipo.




VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el presente cuestionario que permitira
recoger los datos para la investigacidon: “Relacion del Liderazgo transformacional con el
compromiso de los agentes educativos en una institucidon educativa en Castilla 2024”. Por lo
gue se le solicita que tenga a bien evaluar este instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validaciéon de
contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El item pertenece a la dimension y | 1. 4e acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicién de

esta 0: en desacuerdo

El item se comprende facilmente, es | 1. 4e acuerdo
Claridad decir, su sintdctica y semantica son

adecuadas 0: en desacuerdo

El item tiene relacion légica con el | 1: de acuerdo

Coherencia indicador que estd midiendo

0: en desacuerdo

El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo

Relevancia decir, debe ser incluido

0: en desacuerdo

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

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE COMPROMISO

Definicion de la variable: Estrada et al. (2024) definen que el compromiso organizacional es la
intensidad del vinculo que hace que una persona se identifique y se involucre con una
institucion, caracterizada por un firme deseo de permanecer en ella como integrante, un
acuerdo de esforzarse significativamente por el bienestar de la instituciéon y una firme
creencia y aceptacion de sus valores y objetivos.

Instrumento elaborado en base a los aportes de Meyer y Allen (como se citd en Estrada et al.
2020)



Dimensidn Indicador ftem o enunciado it et Coiaicide REEeE Observacion
Trabajar en esta organizacién brinda una gran satisfaccion | 1 1 1 1
Vinculacion emocional.
emocional. Los colaboradores se sienten emocionalmente involucrados | 1 1 1 1
en los logros de la I.E.
Los colaboradores se sienten comprometidos con la misiény | 1 1 1 1
i Identificacion | visién de la organizacién.
Compromiso
. conla
afectivo o - — - -
organizacion. | Los éxitos de la institucion educativa son también éxitos de los | 1 1 1 1
colaboradores.
En la institucidn educativa se valora y reconoce el trabajo de | 1 1 1 1
los colaboradores.
Satisfaccion.
La comunicacidn y transparencia del liderazgo en la institucién | 1 1 1 1
son satisfactorias.
Los colaboradores sienten que deben quedarse en la | 1 1 1 1
Obligacion de | institucion porque los demas confian en ellos.
permanencia
La idea de abandonar la I.E hace que los colaboradores sientan | 1 1 1 1
gue estarian traicionando la confianza depositada en ellos.
Los colaboradores sienten una fuerte responsabilidad hacia el | 1 1 1 1
trabajo en la institucidn educativa.
Compromiso Responsabilid
normativo ad percibida Los colaboradores perciben que la responsabilidad hacia la | 1 1 1 1
institucién es fundamental para su éxito.
Los colaboradores sienten que deben retribuir a la institucién | 1 1 1 1
por todo lo que les ha brindado.
Gratitud.
La gratitud que tienen los colaboradores por la institucién los | 1 1 1 1
impulsa a contribuir de manera positiva.
Los colaboradores han adquirido habilidades y experiencias | 1 1 1 1

valiosas gracias al trabajo que realizan en la institucion.




Compromiso
continuo

Percepcion de

La permanencia de los colaboradores en la LE estd

inversion influenciada por la inversidn personal que han realizado.
personal
Los colaboradores se sienten seguros respecto al futuro
laboral en la institucion.
Estabilidad

La institucion educativa proporciona un entorno laboral
seguro y confiable.

Expectativas
de futuro

Los colaboradores ven oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional dentro de la institucidn educativa.

Los colaboradores creen que la institucion valorara vy
recompensara su desempeiio en el futuro.




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento Cuestionario

Nombres y apellidos del | Mercedes Palacios
experto

Documento de identidad 02845588

Afos de experiencia laboral 05

Maximo grado académico Dra

Nacionalidad Peruana

Institucion laboral Universidad César Vallejo

Labor que desempefia Docente

Numero telefonico 968060260

Correo electrénico mrpalaciosd@ucvvirtual.edu.pe
Firma

’ , s Adn Eay. MERCEDES RONEE ALICOS DEORCEN)
A\‘ REG. UNIC. DE COLEG. N° $100

Fecha 23 /05/ 2024




Anexo 4: Resultados del analisis de consistencia interna.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE
INSTRUMENTO

AREA DE
INVESTIGACION

DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE

Escobar Sondor Karen Fabiola

Galvez Jiménez Leydi Anayeli

1.2. TITULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

“Relacion  del Liderazgo transformacional
con el compromiso de los agentes
educativos en una institucion educativa en
Castilla 2024”.

1.3. ESCUELA PROFESIONAL

ADMINISTRACION

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO

Cuestionario

(adjuntar)
1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD KR-20 kuder Richardson ( )
EMPLEADO :
Alfa de Cronbach. X)
1.6. FECHA DE APLICACION 04/06/2024
1.7. MUESTRA APLICADA 10

. CONFIABILIDAD

iNDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO:

0,918

Ill. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (Itemes iniciales, itemes mejorados, eliminados, etc.)

alta de 91.8%

El instrumento de la variable Liderazgo Transformacional obtiene un indice de confiabilidad

Estudiante: Escobar Sondor Karen Fabiola

DNI: 75449617
Cyz/
2 4 7

Estudiante: Galvez Jiménez Leydi Anayeli
DNI: 75525600

Docente: Félix Fabian Pintado Rodriguez
DNI: 45246550




ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE

AREA DE
INVESTIGACION

INSTRUMENTO

IV. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE

Escobar Sondor Karen Fabiola

Galvez Jiménez Leydi Anayeli

1.2. TITULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

“Relacion  del Liderazgo transformacional
con el compromiso de los agentes
educativos en una institucion educativa en
Castilla 2024”.

1.3. ESCUELA PROFESIONAL

ADMINISTRACION

1.4.TIPO DE INSTRUMENTO

Cuestionario

(adjuntar)
1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD | KR-20 kuder Richardson ()
EMPLEADO :
Alfa de Cronbach. X)

1.6. FECHA DE APLICACION 04/06/2024

1.7. MUESTRA APLICADA 10
V. CONFIABILIDAD

iNDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0,900

VI. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (Itemes iniciales, itemes mejorados, eliminados, etc.)

El instrumento de la variable Compromiso obtiene un indice de confiabilidad alta de 90.0%

Estudiante: Escobar Sondor Karen Fabiola

DNI: 75449617
CoHy

Estudiante: Galvez Jiménez Leydi Anayeli
DNI: 75525600

Docente: Félix Fabian Pintado Rodriguez
DNI: 45246550




Anexo 5: Consentimiento o Asentimiento informado UCV.

GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS Sggg; : gg-G-OZOZ
ﬁ Sl CONDUCENTES A GRADOS Y TiTULOS Fecha : 01.04.2024

Pagina : 1de75

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Refacién del Liderazgo transformacional con el compromiso de
los agentes educativos en una institucion educativa en Castilla 2024

Investigador (a) (es): Escobar Sondor Karen Fabiola
Gélvez Jiménez Leydi Anayeli

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Relacién del Liderazgo
transformacional con el compromiso de los agentes educativos en una institucién educativa
en Castilla 2024, cuyo objetivo es analizar la relacion del liderazgo transformacional con
el compromiso de los agentes educativos en una Institucién educativa, en Castilla. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes del programa de estudio en Administracion,
de la Universidad César Vallejo del campus Piura, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion /.~ = = 7 °

A

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Impactara directamente en la mejora del rendimiento institucional, la promocién de una
participacion efectiva y el aumento de la satisfaccion comunitaria. Ya que, se centra en la
identificacién de las posibles deficiencias en el liderazgo educativo y el compromiso de los
agentes educativos de una institucién en Castilla.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas

preguntas.
2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizara en el ambiente
virtual o en el propio local de la institucion /. _ I Las

respuestas al cuestionario seran codificadas usando un namero de identificacion y, por
lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar
ono, y su decisién sera respetada. Posterior a la aceptaciéon no desea continuar puede
hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna otra

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del Campus Virtual Trilce seran
considerados como COPIA NO CONTROLADA



GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS Codigo : PP-G-02.02

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO . Version : 06
CONDUCENTES A GRADOS Y TITULOS Fecha : 01.042024
Pagina : 2de75

indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informaciéon que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado
seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadoras Escobar
Sondor Karen Fabiola y Galvez Jiménez Leydi Anayeli, e-mail: fabiola.sondor@gmail.com,
leydianayelig@gmail.com y asesor Jiménez Chinga Regina, email:
rjimenezch@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos: [colocar nombres y apellidos del
participante] Fecha y hora: [colocar fecha y horal.

Nombre y apellidos: [colocar nombres y apellidos

Firma(s):

Fecha y hora: [colocar fecha y horal

A Gl

Escobar Sondor Karen Fabiola Gélvez Jiménez Leydi Anayeli
DNI: 75449617 DNI: 7552560

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del Campus Virtual Trilce serén
considerados como COPIA NO CONTROLADA




Anexo 6: Reporte de similitud en software Turnitin

TURNITIN_TESIS FINAL DE DESARROLLO DE PROYECTO DE

INVESTIGACION Escobar y Galvez.docx

INFORME DE ORIGIMNALIDAD

18« 166 4«

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET ~ PUBLICACIONES

TRABAJOS DEL

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net

Fuente de Internet

6%

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

o

3%

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

w

2%

Submitted to Michigan Technological
University

Trabajo del estudiante

[~

1w

es.scribd.com

-1



Anexo 7: Andlisis complementario

Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach de Instrumento de variable
Liderazgo Transformacional

Cuadro 1. Procesamiento de casos

N %
Valido 96 100.0

Casos Excluido?® 0 0.0
Total 96 100.0

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

Cuadro 2. Resultados de la estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,988 24

En los cuadros 1y 2 se observa que, el calculo de la prueba del coeficiente Alfa
de Cronbach resulté ,988 indicando que el instrumento tuvo un nivel alto para
ser aplicado en la poblacion investigada.



Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach de Instrumento de variable

Compromiso

Cuadro 3. Procesamiento de casos

N %
Valido 96 100.0
Casos
Excluido? 0 0.0
Total 96 100.0

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

Cuadro 4. Resultados de la estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,975 18

En los cuadros 3y 4 se observa que, el célculo de la prueba del coeficiente Alfa
de Cronbach resulté ,975 indicando que el instrumento tuvo un nivel alto para

ser aplicado en la poblacion investigada.



Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion
. : Alfa de Cronbach
escala si el escala si el total de .
si el elemento se
elemento se ha | elemento se ha elementos h o
S S . a suprimido
suprimido suprimido corregida

El lider se toma el tiempo para conocer las metas

personales y profesionales de los colaboradores 95.44 444.522 0.784 0.988
El lider motiva y apoya en el desarrollo personal y

profesional de los colaboradores 95.44 447.049 0.691 0.988
El lider muestra interés en conocer la trayectoria 95 65 440 294 0.838 0.988
profesional y personal de los colaboradores ) ) ) )

El lider fomenta un ambiente donde todos se

sienten escuchados y respetados 95.49 438.737 0.864 0.988
El lider reconoce y valida las emociones durante 9535 439 136 0.879 0.987
las interacciones en la |.E ) ) ) )

El lider muestra comprensién y apoyo cuando se 9525 443.291 0.913 0.987
presentan dificultades en el trabajo ) ) ) )

El lider proporciona oportunidades para el

desarrollo profesional y aprendizaje continuo 95.50 440.800 0.863 0.988
El lider brinda acceso a recursos y formacion para

mejorar las habilidades y conocimientos 95.50 439.158 0.884 0.987
El lider estimula la generacién de ideas nuevas e 95.50 440 463 0.871 0.988
innovadoras dentro de la institucion educativa ) ) ) )

El lider valora y reconoce las ideas creativas que

se proponen 95.45 442.439 0.868 0.988
El lider fomenta un ambiente donde se cuestionan

las ideas y se buscan soluciones innovadoras 95.45 436.271 0.942 0.987
El lider anima a superar los limites y buscar

nuevas formas de abordar el trabajo 95.32 439.968 0.907 0.987
La visién compartida por el lider es inspiradora y 9538 441,247 0.834 0.988
motivadora ) ) ) )

El lider inspira a trabajar hacia una vision

compartida para el éxito de la |.E 95.31 438.764 0.914 0.987
El _Ild_er comunica claramente el propésito y los 95.26 443.858 0.911 0.987
objetivos de las tareas y proyectos de la |.E

El propdsito que el lider establece para la

institucion es comprensible y se puede alinear con 95.31 442.722 0.835 0.988
él

El lider celebra los Ic_Jgros y reconoce los esfuerzos, 95.34 440 375 0.935 0.987
fomentando un ambiente optimista

El entusiasmo y el optimismo del lider son

contagiosos y motivan al equipo 95.30 435.034 0.918 0.987
El I|_d¢_ar inspira confianza en sus capacidades y 95 24 437531 0.899 0.987
decisiones

El lider se gana la confianza de los colaboradores

a través de sus acciones y comportamientos 95.41 437.296 0.877 0.987
consistentes

El lider respalda sus palabras con acciones

coherentes 95.35 437.073 0.884 0.987
El lider muestra coherencia entre sus decisiones y

los valores de la institucion educativa 95.24 435.321 0.924 0.987
El lider toma decisiones que reflejan altos

estandares éticos y morales 95.34 431.449 0.913 0.987
El lider se comunica de manera honesta y

transparente con el equipo 95.16 442.596 0.898 0.987




Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion
! : Alfa de Cronbach
escala si el escala si el total de ;
si el elemento se
elemento se ha | elemento se ha elementos h o
S S . a suprimido
suprimido suprimido corregida
Trabajar en esta organizacion brinda una gran
satisfaccion emocional 72.31 161.375 0.856 0.973
_Los colaboradores se sienten emocionalmente 7234 159.281 0.880 0.972
involucrados en los logros de la |.E
Los pq[aborngres se S|enteq cornprometldos con 72 47 159.641 0.922 0.972
la mision y visién de la organizacion
,L(.)S éxitos de la institucion educativa son también 7251 160.379 0.793 0.973
éxitos de los colaboradores
En Iailnstltumon educativa se valora y reconoce el 72 56 158.501 0.829 0.973
trabajo de los colaboradores
La_ comunicacion y tr_anspar_enma del liderazgo en 7251 157.916 0.860 0.973
la institucion son satisfactorias
Los cqlab_qradores sienten que debqn guedarse en 72.61 157.481 0.786 0.974
la institucion porque los demés confian en ellos
La idea de abandonar la I,E hace que los
colaboradores sientan que estarian traicionando la 72.68 159.737 0.749 0.974
confianza depositada en ellos
Los colaboradores sienten una fuerte
responsabilidad hacia el trabajo en la institucion 72.53 157.094 0.904 0.972
educativa
Los colaboradores perciben que la responsabilidad
hacia la institucion es fundamental para su éxito 72.34 161.617 0.881 0.973
Los colaboradores sienten que deben retribuir a la
institucion por todo lo que les ha brindado 72.43 160.247 0.863 0.973
La gratitud que tiene los colaboradores por la
institucion los impulsa a contribuir de manera 72.27 163.694 0.845 0.973
positiva
Los colaboradores han adquirido habilidades y
experiencias valiosas gracias al trabajo que 72.30 164.508 0.800 0.974
realizan en la institucion
La permanencia de los colaboradores en la |,.E esta
influenciada por la inversién personal que han 72.48 165.431 0.631 0.975
realizado
Los colaboradores se sienten seguros respecto al
futuro laboral en la institucion 72.53 160.988 0.877 0.973
La institucion educatl_va proporciona un entorno 72 64 155.266 0.794 0.974
laboral seguro y confiable
Los colaboradores ven oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional dentro de la 72.46 159.704 0.758 0.974
institucién educativa
Los colaboradores creen que la institucion valorara 72 42 158.414 0.806 0.973

y recompensara su desempefio en el futuro




Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Liderazgo
transformacional 0.289 96 0.000 0.775 96 0.000
Compromiso 0.284 96 0.000 0.778 96 0.000

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Segun la prueba de Kolmogorov-Smirnov, los datos de ambas variables no
siguen una distribucion normal, debido a que los valores p (0.000) son menores
a 0.05, lo que llevo a rechazar la hipotesis nula de normalidad. Es decir, que los
datos presentan desviaciones significativas respecto a una distribucién normal,
por lo que fue necesario considerar pruebas no paramétricas para el analisis

correlacional.



Anexo 8: Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacion.

Piura; 02 de mayo de 2024
WTRAnED

o

Sefior (a): B .{02,0 £ 04
SILVIA EDITH CORDOVA CORDOVA i
DIRECTORA . _oyog/;_.,- 250

Presente. - g
e o

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que
dentro de mi formacién académica en la experiencia curricular de investigacion
del IX ciclo, se contempla la realizacién de una investigacion con fines netamente
académicos /de obtencion de mi titulo profesional al finalizar mi carrera.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su
colaboracion, para que pueda realizar mi investigacion en su representada y
obtener la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion titulada:
“Relacion del Liderazgo transformacional en el compromiso de los agentes
educativos en una institucion educativa en Castilla 2024". En dicha investigacion
me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la
empresa, salvo que se crea a bien su socializacion.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi
formacién profesional, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras
de mi especial consideracién.

)

séo ondor, Karen Fablola
DNI. 75449617

Guth

—
Gilvez Jiménoz, Leydi Anayell
DNI. 76526600

Atentamente,




AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo Silvia Edith Cérdova Cérdova identificada con DNI 02858332, en mi calidad de Directora de

la LLE B con R.U.C N° 20483862963, ubicada en la ciudad de
Piura.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la sefiorita, Escobar Sondor Karen Fabiola identificada con DNI N°75449617 y a la sefiorita
Galvez Jiménez Leydi Anayeli identificada con DNI N°75525600, de la Carrera profesional de
Administraciéon de empresas, para que utilice la siguiente informacién de la empresa; en cuanto
a sus dimensiones e indicadores de la investigacién, con la finalidad de que pueda desarrollar su
Trabajo de investigacion para optar al grado de Bachiller.

(X) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
( ) Mencionar el nombre de la empresa.

155 (A mﬂz
W

..... ....,f'.,
Lt St £ Cordswrcordova
P IRECT 5)"1\

—

Firma y sello del‘R’ep_jgsentante Legal
DNI: 02858332 /

C

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

Estudiante: Escobar Sondor Karen Fabiola
DNI: 75449617

Guth

Estudiante: Galvez Jiménez, Leydi Anayeli
DNI: 75525600




Anexo 9: Otras evidencias.

Matriz de consistencia

Titulo Problema Objetivos Hipotesis
Tipo y disefio
Problema general Objetivo general Hipotesis general
1. ¢Cual es la relacion del liderazgo | Determinar la relacion del liderazgo | Existe una relaciéon significativa del Tipo de
transformacional con el compromiso de | transformacional con el compromiso de | liderazgo  transformacional con el investigacion:
“Relacion del los agentes educativos en una | los agentes educativos en una Institucion | compromiso de los agentes educativos en Aplicada
Liderazgo Institucién educativa en Castilla? educativa, en Castilla. una institucion educativa en Castilla 2024
transformacional Enfoque:
con el Problemas especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas Cuantitativo
compromiso de
los agentes (@ ¢Como se relaciona la | (a) Analizar la relacion de la | (a) Hay una relacién significativa de la Nivel:

educativos en
una institucion
educativa en
Castilla 2024”.

consideraciéon individualizada con el
compromiso de los agentes educativos
en una L.E en Castilla?

consideracion individualizada con el
compromiso de los agentes educativos
en una |.E en Castilla.

consideracion individualizada con el
compromiso de los agentes educativos en
una |.E en Castilla.

(b) ¢De qué manera se relaciona la
estimulacion  intelectual con el
compromiso de los agentes educativos
en una |L.E en Castilla?

(b) Establecer la relacion de Ila
estimulacion intelectual con el
compromiso de los agentes educativos
en una |.E en Castilla.

(b) Hay relacién significativa de la
estimulacién intelectual con el compromiso
de los agentes educativos en una L.E en
Castilla.

(c) ¢Cudl es la relacion la motivacién
inspiracional con el compromiso de los
agentes educativos en una |L.LE en
Castilla?

(c) Identificar la relacion de la motivacion
inspiracional con el compromiso de los
agentes educativos en una |LLE en
Castilla.

(c) Hay una relacién significativa de la
motivacion inspiracional con el
compromiso de los agentes educativos en
una |.E en Castilla.

(d) ¢Como se relaciona la influencia
idealizada con el compromiso de los
agentes educativos en una |LE en
Castilla?

(d) Examinar la relacién de la influencia
idealizada con el compromiso de los
agentes educativos en una |LLE en
Castilla.

(d) Hay una relacion significativa de la
influencia idealizada con el compromiso de
los agentes educativos en una |L.LE en
Castilla

Correlacional

Disefio: No
experimental

Corte: Transversal
Poblacién: 96
agentes
educativos
Muestra: Censal

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Escala: Likert




Tabla de interpretacion del grado de correlaciéon de Spearman

Coeficiente Rho Interpretacion
R<1 Correlacion fuerte y positiva
R=0 No hay correlacion
R<-1 Correlacion fuerte y negativa

Fuente: Elaboracién propia en base a Martinez et., al (2019).





