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Resumen 

La investigación tuvo como fin contribuir al octavo Objetivo de Desarrollo Sostenible 

(ODS): “Trabajo decente y crecimiento económico”. Asimismo, se planteó como 

objetivo general determinar la relación del liderazgo transformacional con el 

compromiso de los agentes educativos en una Institución educativa, en Castilla. Esta 

investigación fue de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, el diseño fue no 

experimental, de corte transversal y con un alcance correlacional. La población estuvo 

conformada por 96 agentes educativos a quienes se le aplicó un cuestionario donde 

se obtuvieron como resultados que, el 49.0% señaló que "siempre" el líder ejerce un 

liderazgo transformacional con una media alta de 4.22, asimismo, el 44.8% indicó que 

"Siempre" se refleja una tendencia positiva del compromiso de los agentes educativos 

hacia la institución, con una media alta de 4.27. Por lo tanto, se concluye que existe 

una relación fuerte y positiva entre las variables estudiadas. Puesto que, se evidencia 

que el liderazgo transformacional, caracterizado por la consideración individualizada, 

la estimulación intelectual, la motivación 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.
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I. INTRODUCCIÓN

Hoy en día, el compromiso de los agentes educativos se ha transformado en 

un elemento fundamental para el éxito y la efectividad de instituciones educativas, ya 

que, un alto nivel de compromiso implica una mayor satisfacción laboral, retención del 

personal y un desempeño institucional destacado. Es decir, el compromiso es un 

componente fundamental en la dirección 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 ámbito internacional, Araya et al. (2020), mencionan que debido a los 

cambios sustanciales las instituciones de educación pública 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 motivación, 

sentido de pertenencia y deseos de continuar en la institución. Puesto que, el 

compromiso laboral en los colaboradores hace posible que haya estabilidad laboral 

(Treviño y López, 2023). 

A nivel nacional, Estrada y Mamani (2020), señalan 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 políticas de 

motivación, revalorización y de mejora continua hacia los docentes, causando así en 

ellos un bajo compromiso con las funciones que realizan. Por esa razón, la gestión 

del director tiene un rol importante en la institución, puesto que, para Padilla y 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 está ubicada al norte del Perú; y es una de las ciudades 

más pobladas del país, con una gran diversidad cultural, sin embargo, la región 

enfrenta varios desafíos en el sistema educativo como la falta de recursos, las 
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brechas socioeconómicas, la infraestructura, entre otros desafíos. 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 región debe 

ser alto, ya que según Wiradendi et al. (2022), los colaboradores con un fuerte 

compromiso suelen percibir que son capaces de asumir una carga de trabajo más 

sustancial. Porque según Carneiro y Bastos (2024), el compromiso tiene que ver 

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

De acuerdo a lo antes mencionado, en la actualidad la educación 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 dirección administrativa práctica y enfocada en la mejora de la institución, 

en el cual se priorice y garantice el aprendizaje de todos (Sánchez y Delgado, 2020). 

Puesto que, los líderes transformacionales inspiran a los miembros del equipo a 

trabajar juntos hacia un objetivo compartido, generando así un compromiso tanto en 

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

Ante los retos y constantes cambios que enfrenta el sector educativo, la 

investigación tuvo como fin contribuir al octavo Objetivo de Desarrollo Sostenible 

(ODS): “Trabajo decente y crecimiento económico” ya que según la Organización de 

las Naciones Unidas (ONU, 2022), este objetivo busca que se promueva el 

crecimiento económico inclusivo y duradero, y un empleo digno para todos. En tal 

sentido, para que se cumpla dicho objetivo es necesario que haya una educación de 

calidad que permita formar una fuerza laboral eficiente y un desarrollo económico 

sostenible. Por ende, esta investigación estuvo enfocada en el liderazgo 

transformacional y el compromiso de agentes educativos, el cual impactó 

positivamente en el empleo decente y crecimiento económico, pues se buscó que 

cada persona se sienta valorada, motivada y comprometida con el éxito de la 

institución y el desarrollo íntegro de los estudiantes. 
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Por lo tanto, la pregunta de investigación que se formuló fue la siguiente: ¿Cuál 

es la relación del liderazgo transformacional con el compromiso de los agentes 

educativos en una Institución educativa en Castilla?, así mismo se formularon las 

preguntas de investigación específicas; (a) ¿Cómo se relaciona la consideración 

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

(b) ¿De qué manera se relaciona la estimulación intelectual con el compromiso de los 

agentes educativos en una I.E en Castilla? (c) ¿Cuál es la relación de la motivación 

inspiracional con el compromiso de los agentes educativos en una I.E en Castilla? y 

(d)¿Cómo se relaciona la influencia idealizada con el compromiso de los agentes 

educativos en una I.E en Castilla?. 

Esta investigación tuvo una justificación práctica porque se centró en la 

identificación de las posibles deficiencias en el liderazgo educativo y el compromiso 

de los agentes educativos de una institución en Castilla, con el fin de brindar 

recomendaciones para potenciar su rendimiento y efectividad. Una justificación social 

porque buscó corregir estas posibles deficiencias para promover una participación 

más efectiva de los agentes educativos y, además, mejorar la satisfacción de la 

comunidad educativa en general.  Finalmente, una justificación económica ya que al 

abordar las posibles deficiencias identificadas y mejorar el compromiso de los agentes 

educativos se puede optimizar la utilización de los recursos asignados a la institución 

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

Así mismo, se estableció como objetivo general determinar la relación del 

liderazgo transformacional con el compromiso de los agentes educativos en una 

Institución educativa, en Castilla. De igual manera, los objetivos específicos que se 

plantearon fueron los siguientes; (a) analizar la relación de la consideración 

individualizada con el compromiso de los agentes educativos en una I.E en Castilla, 

(b) establecer la relación de la estimulación intelectual con el compromiso de los 

agentes educativos en una I.E en Castilla, (c) identificar la relación de la motivación 

inspiracional con el compromiso de los agentes educativos en una I.E en Castilla, y 

(d) examinar la relación de la influencia idealizada con el compromiso de los agentes 

educativos en una I.E en Castilla. 
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A continuación, se mostrará una serie de artículos de investigación sobre las 

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

Según Abera y Marvadi (2024), en su artículo realizado en Etiopía; tienen el 

propósito de analizar el efecto de los estilos de liderazgo en el compromiso 

organizacional hacia la Estrategia Nacional (NDPS), con la satisfacción laboral como 

mediador. Se usó una metodología cuantitativa de nivel correlacional con muestreo 

aleatorio simple para la seleccionar a 502 participantes de la encuesta. Se concluyó 

que el liderazgo transformacional y transaccional impactan positivamente en el 

compromiso hacia la NDPS. Estos estilos se caracterizan por la influencia idealizada, 

estimulación intelectual, consideración individual y la motivación inspiradora en el 

caso del liderazgo transformacional, y la recompensa contingente y gestión por 

excepción-activa en el caso del L. transaccional. 

Asimismo, Gavya y Subashini (2024), en su artículo titulado The Role of 

Leadership Styles in Fostering Organizational Commitment Among Nurses, en India; 

plantearon como propósito examinar de manera detallada el vínculo de los estilos de 

liderazgo y el compromiso organizacional de las enfermeras, brindando correlaciones 

específicas y resultados de regresión para clarificar los hallazgos a los lectores. La 

metodología fue cuantitativa de tipo descriptivo, diseño no experimental y de alcance 

correlacional. Se empleó 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) más influyente, mientras el liderazgo transaccional afecta 

negativamente el compromiso normativo. 

Para Ha et al. (2024), en su artículo 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 Vietnam; su propósito fue 

investigar el impacto directo o indirecto del liderazgo transformacional y la resiliencia 

adaptativa sobre el compromiso afectivo de los colaboradores y su inclinación hacia 

la rotación laboral. Este estudio tuvo un enfoque mixto y con un muestreo conveniente 

en Vietnam se seleccionó a 130 empleados. Sus resultados mostraron que el L. 

transformacional impacta directamente en la resiliencia adaptativa y la intención de 
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rotación. Además, afecta indirectamente el compromiso afectivo mediante la 

resiliencia adaptativa, y la intención de rotación mediante el compromiso afectivo y la 

resiliencia adaptativa. 

Por su parte, Malik y Malik (2023), en su artículo 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 cómo la autoeficacia ocupacional (OSE) 

actúa como intermediario entre el liderazgo transformacional de consideración 

individualizada (TICTL) y el compromiso afectivo. El estudio fue cuantitativo, 

descriptivo y alcance correlacional, la muestra consistió en 382 empleados. Los 

resultados revelaron que (OSE) actuó como mediadora significativa entre el liderazgo 

transformacional de consideración individualizada, asimismo, que la relación positiva 

entre (TICTL) y (OSE) era más fuerte en empleados con mayor iniciativa de 

crecimiento personal. 

Para Busthomi et al. (2023), en su artículo científico, en indonesia; se 

plantearon como propósito determinar el nivel de estilo de liderazgo transformacional, 

satisfacción laboral de los trabajadores y compromiso organizacional en pesantren 

(internado islámico) y evaluar si la satisfacción laboral actúa como mediador entre el 

liderazgo transformacional y el compromiso organizacional. La metodología se basó 

en un enfoque cuantitativo, encuestando a 556 educadores de sucursales del 

internado islámico Darunnajah en Indonesia. Los autores concluyeron que el liderazgo 

transformacional, el desempeño laboral y el compromiso organizacional en los 

internados islámicos estaban positivamente relacionados entre sí. 

Por su lado, Lei et al. (2022), en su artículo The impact of organisational 

commitment and leadership style on job satisfaction of nurse practitioners in acute 

care practices, en Taiwán; su estudio buscó determinar los factores clave que 

impactan en la satisfacción laboral de las enfermeras practicantes (NP), centrándose 

en la relación entre el compromiso organizacional y los estilos de liderazgo en las 

prácticas de cuidados intensivos. La metodología se centró en un estudio transversal 

usando una encuesta en línea a nivel nacional que incluyó a 1205 enfermeras 

practicantes de la Asociación de Enfermeras Practicantes. Concluyendo que el 
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compromiso organizacional y los estilos de liderazgo, como la influencia idealizada y 

la consideración individual, son aspectos clave que impactan en la satisfacción 

laboral. 

En esa misma línea, Alcazar (2020), en su trabajo científico denominado Estilo 

de liderazgo y compromiso organizacional: impacto del liderazgo transformacional, en 

Bolivia; tuvo como objetivo realizar una revisión bibliográfica con el fin de evidenciar 

el mecanismo mediante el cual las acciones de líderes transformacionales repercuten 

en el compromiso organizacional. La metodología de este trabajo se centró en la 

exploración sistemática de la lectura, en donde se usaron referencias en base a libros 

del comportamiento organizacional y artículos científicos indexados en la última 

década. Se describe como conclusión que el estilo de liderazgo influye en diversas 

variables del comportamiento organizacional. Por ende, en este artículo se examina 

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

Finalmente, Choi (2019), en su artículo How does leadership motivate the 

innovative behaviors of software developers?, en Corea del Sur; busca investigar la 

relación entre los tipos de liderazgo transformacional y la motivación de los ingenieros 

de software, usando el liderazgo de rango completo como teoría principal. Además, 

investigar la influencia de los tipos de L.T. en los comportamientos innovadores de los 

desarrolladores, mediante la medición 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 motivación inspiradora, estimulación I. y consideración I. están 

positivamente relacionados con el compromiso afectivo, lo que impacta positivamente 

en los comportamientos innovadores de los desarrolladores. 

Luego de revisar una serie de artículos científicos tanto en el contexto 

internacional como nacional, a continuación, se mostrará conceptos teóricos sobre 

las variables liderazgo transformacional y compromiso: 

Según Valdés (2022), el liderazgo es la persuasión para lograr objetivos más 

allá de lo que otros consiguen. En tal sentido, Tirado y Heredia (2022), señalan que 

el liderazgo transformacional es crucial en la gestión educativa ya que facilita el 

desarrollo del proceso de dirección, organización y control de los recursos de la 
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institución, con el propósito de garantizar su sustentabilidad a través de la 

participación de  actores sociales y estudiantes. Además, los mismos autores señalan 

que los líderes transformacionales fomentan la identificación con la institución, lo que 

impulsa la creatividad y el compromiso de los trabajadores en la gestión educativa. 

Asimismo, Avellan et al. (2022), mencionan que este liderazgo apoya la 

administración educativa al fomentar un entorno participativo e innovador que 

responde a las demandas actuales. 

De acuerdo a Bass 1985 cómo se citó en Díaz et al., (2019), la variable 

liderazgo transformacional comprende cuatro dimensiones esenciales; la 

consideración individualizada, la estimulación intelectual, la motivación inspiracional 

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

En tal sentido, García et al. (2022), señalan que la dimensión consideración 

individualizada está referida al modo en que el líder actúa al brindar atención a las 

necesidades, deseos, preocupaciones de sus seguidores y cómo proporciona un 

ambiente de apoyo. Es decir, que el líder 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 dimensión se tiene tres indicadores; conocimiento personal 

que según Muñoz (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 Águila y Linares (2020), indican 

que no solo implica oír, sino comprender desde la perspectiva del otro, captando el 

mensaje y las emociones. Como tercer indicador, empatía donde Vital (2020), 

menciona que es un factor crucial en las relaciones interpersonales, ya que facilita la 

conexión y compresión con los demás. 

Según Rojero et al. (2019), la dimensión estimulación intelectual muestra hasta 

qué punto se incentiva a los demás a ser creativos al abordar problemas desde 

perspectivas nuevas, fomentando un ambiente de tolerancia donde los colaboradores 

se sientan cómodos cuestionando tanto sus valores y creencias como los de la 

organización. Es decir, promueve el pensamiento crítico, la creatividad, y nuevas 

ideas para fomentar un entorno de aprendizaje y desarrollo continuo. 
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Para esta dimensión se tiene tres indicadores, oportunidades de aprendizaje, 

ya que según Colina y Albites (2020), es clave promover estilos de aprendizaje 

organizacional que permitan el intercambio de experiencias, la comunicación asertiva 

y la sinergia como un proceso colaborativo, otro indicador es la creatividad, donde 

López et al. (2023), señalan que empíricamente se vincula con generar cosas nuevas, 

y teóricamente con la calidad del resultado, buscando que sea útil en el entorno 

laboral. Por ultimo, pensamiento crítico, donde Robles (2019), señala que es vital para 

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

La dimensión motivación inspiracional para Díaz et al. (2019), tiene que ver 

con la estimulación y el aumento de la motivación que van más allá de las expectativas 

originales, con un líder que transmite una visión optimista y clara del futuro. Asimismo, 

Rojero et al. (2019), indican que se refiere al modo en que el líder comparte su visión, 

y cómo emplea imágenes y símbolos que permitan que sus colaboradores entiendan 

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

Para esta dimensión se tiene el indicador, visión compartida, donde Engracio 

et al. (2024), señalan que implica las acciones hacia el logro de objetivos comunes, 

asimismo, propósito claro, que para Mejía (2019), los propósitos organizacionales 

permiten a una empresa definir claramente su motivo de existencia, fomentando 

relaciones sólidas con su entorno; y por último, trasmitir optimismo, que para Puig et 

al. (2021), sirve como resistencia psicológica al estrés, mejorando la respuesta a 

situaciones difíciles al influir positivamente en la percepción de los eventos. 

Según Díaz et al. (2019), la dimensión influencia idealizada esta definida como 

el poder de influencia que tienen los líderes al ser modelos de conducta para las 

personas que lo siguen, pues éstos poseen estándares altos de conducta moral y 

ética, además, que proporcionan una visión clara y un sentido de misión a sus 

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

Para esta dimensión se tiene el indicador, confianza, donde Cortez (2021), 

sostiene que es esencial para que los integrantes de un equipo compartan sus 

debilidades, transformándolas en oportunidades de mejora, por otro lado se tiene, 

coherencia, según Sánchez (2020), esta referida a la relación lógica y consistente 

entre las partes de una afirmación, 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 más a fondo la variable compromiso es 

importante explorar sus bases teóricas para fortalecer más nuestro análisis. 

El compromiso según la Real Academia Española es una obligación que se 

asume (RAE, 2023). En tal sentido, Bernal et al. (2021), definen el compromiso 

organizacional como la conexión que el colaborador establece con la organización 

donde labora, demostrando dedicación y esfuerzo para lograr los objetivos 

establecidos, mientras comparte y respalda los principios y valores esenciales de la 

misma. Asimismo, Gonzáles et al. (2024), señalan que el compromiso organizacional 

para instituciones, ya sean públicas o privadas es un aspecto fundamental, puesto 

que mejora la eficacia laboral al impulsar un mayor compromiso de los colaboradores 

con la empresa y viceversa.  

Meyer y Allen 1991 como se citó 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 

que ver con la unión de emociones que sienten los trabajadores hacia la organización, 

y se caracterizan por su identificación y participación en la misma, además, de sentir 

el deseo de permanecer en ella. Es decir, que los colaboradores están 

emocionalmente ligados a su organización, lo que se refleja en su participación activa 

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

Para esta dimensión se tiene tres indicadores, vinculación emocional que es 

crucial, ya que según Socorro y Leal (2024), la falta de afectos o vínculos emocionales 

de los colaboradores con la organización puede resultar en falta de creatividad y 

adaptación, poniendo en riesgo a la organización, asimismo, se tiene identificación 

con la organización que según 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, satisfacción que según Pedraza 
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(2020), es un estado emocional que refleja cómo 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 sintonía con los objetivos 

organizacionales, y está influenciado por su inclinación personal, políticas y dirección 

de la empresa. De igual manera, Calderón (2022), plantea que se refiere a una 

sensación de responsabilidad moral de quedarse en la organización. 

Para esta dimensión se tiene tres indicadores, obligación de permanencia ya 

que para Hernández (2021), el colaborador está comprometido con la institución 

debido a la inversión de tiempo, dinero y esfuerzo, ya que dejarla implicaría 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 obligación de cumplir con sus deberes y expectativas. 

Finalmente, gratitud que según Nicuta et al. (2024), al fomentarla ayuda a los 

trabajadores a identificar o crear más recursos en sus organizaciones. 

Por último, Gonzáles et al. (2024), indican que el compromiso continuo hace 

referencia al grado en que el colaborador se siente vinculado con la organización 

debido al esfuerzo y tiempo invertido en el trabajo, esto significa que después de un 

tiempo considerable, renunciar implicaría perder todo lo invertido. El autor también 

señala que al abandonar la organización el colaborador percibe que las oportunidades 

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

Para esta dimensión se tiene tres indicadores, percepción de inversión 

personal que se refiere en como los trabajadores ven recompensados sus aportes y 

esfuerzos, ya que según Socorro y Leal (2024), el colaborador participa activamente 

en los procesos, haciendo que sus superiores esten más dispuestos a reconocer sus 

esfuerzos, de igual manera, se tiene estabilidad donde los mismos autores Socorro y 

Leal (2024), la definen como la sensación de bienestar económico y social que siente 

un trabajador en su organización, lo que le permite una permanencia sostenible en su 

empleo. Finalmente, expectativas de futuro que según Barrionuevo et al., (2021), se 

forman en base a las experiencias, refuerzos y la imitación de modelos que la persona 

adquiere y practica a lo largo de su crecimiento. 
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Se consideró como hipótesis general de que existe una relación significativa 

del liderazgo transformacional con el compromiso de los agentes educativos en una 

institución educativa en Castilla. Así mismo, se formularon hipótesis específicas; (a) 

existe una relación significativa de la consideración individualizada con el compromiso 

de los agentes educativos en una I.E en Castilla, (b) existe una relación significativa 

de la estimulación intelectual con el compromiso de los agentes educativos en una I.E 

en Castilla, (c) existe una relación significativa de la motivación inspiracional con el 

compromiso de los agentes educativos en una I.E en Castilla y (d) existe una relación 

significativa de la influencia idealizada con el compromiso de los agentes educativos 

en una I.E en Castilla.  
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II. METODOLOGÍA 

Fue de tipo aplicada puesto que se buscó abordar un problema en específico, 

por lo que se recopiló y analizó datos que brinden información relevante para tomar 

decisiones y generar soluciones prácticas. Puesto que, autores como Castro et al. 

(2022), señalan que este tipo de investigación se basa en los conocimientos ya 

desarrollados en la investigación básica para dirigirlos hacia la consecución de los 

objetivos específicos; es decir, este tipo de investigación toma en cuenta todo el 

conocimiento previamente adquirido en un área específica, los cuales serán aplicados 

en la resolución de problemas específicos.  

El enfoque de esta investigación fue cuantitativo debido a que se utilizaron 

métodos de recolección y análisis de datos que se basan en medición numérica y 

análisis estadístico, por ende, se obtuvieron datos cuantificables y objetivos. Puesto 

que, Sánchez (2019), indica que este enfoque se centra en fenómenos que pueden 

ser medidos, mediante el empleo de técnicas estadísticas que analizan los datos 

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

De acuerdo a Vega y Barrantes (2022), el diseño no experimental implica 

estudiar situaciones que ya existen sin manipular intencionalmente las variables. Por 

lo tanto, el diseño de ésta investigación fue no experimental ya que solo se observó y 

analizó el comportamiento, características y relaciones existentes sin intervenir ni 

manipular las variables; y fue transversal porque los datos que se obtuvieron de la 

población de estudio fueron recopilados en un momento específico en el tiempo y en 

una sola medición. 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. 

Así mismo, la investigación fue de alcance correlacional porque en el objetivo 

planteado de esta investigación se buscó analizar la relación que hay entre las dos 

variables de estudio sin manipularlas. Ya que, según Hernández, et al. como se citó 

en Gómez (2020), el alcance correlacional tiene como propósito identificar el nivel de 

conexión que hay entre dos o más conceptos, variables o categorías dentro de un 

escenario o muestra específica.  
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Para la primera variable Liderazgo Transformacional; Tirado y Heredia (2022), 

señalan que el liderazgo transformacional es crucial en la gestión educativa ya que 

facilita el desarrollo del proceso de dirección, organización y control de los recursos 

de la institución, con el propósito de garantizar su sustentabilidad a través de la 

participación de actores sociales y estudiantes. Así mismo, para definir 

operacionalmente la variable liderazgo transformacional fue medida de acuerdo a sus 

dimensiones las cuáles son; consideración individualizada, estimulación intelectual, 

motivación inspiracional y la influencia idealizada; según Bass 1985 como se citó en 

Alcazar, (2020). Además, se contó 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 características de la 

variable según sus dimensiones fueron; conocimiento personal; escucha activa; 

empatía; oportunidades de aprendizaje; creatividad; pensamiento crítico; visión 

compartida; propósito claro; transmitir optimismo; confianza; coherecia; y, por último, 

integridad. Por lo que, la escala de medición será ordinal. 

(Anexo 1) 

Con respecto a la segunda variable,  Bernal et al. (2021), define el compromiso 

organizacional como la conexión que el colaborador establece con la organización 

donde labora, demostrando dedicación 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 cuáles son; compromiso afectivo, 

normativo y continuo; según Meyer y Allen 1991 como se citó en Estrada et al. (2020). 

Además, se contó 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 características de la 

variable según sus dimensiones fueron; vinculación emocional; identificación con la 

organización; satisfacción; obligación de permanencia; responsabilidad percibida, 

gratitud; percepción de inversión personal; estabilidad; y expectativas de futuro. Por 

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

Para Mucha et al. (2020), la población objeto de estudio es aquella que ha sido 

conformada mediante criterios de selección previamente desarrollados para el 

estudio. En tal sentido, la población de este  investigación estuvo compuesta por 96 

agentes educativos. Los mismos autores mencionan que la muestra es una porción 

con características similares que representa a la población. La muestra de esta 

investigacion fue censal porque se trabajó con toda la población conformada por 96 

personas (agentes educativos).  

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, los criterios de inclusión que se 

tomaron en cuenta para la población, fueron que las personas, hombres o mujeres 

sean agentes educativos activos de una I.E en Castilla, 2024 y que estén laborando 

actualmente en la institución. Así mismo, para los criterios de exclusión de la 

población se tomaron en cuenta a los agentes educativos que estén de vacaciones o 

de permiso en la institución, así como los que se encuentran con licencia prolongada.  

Por otro lado, Hernández y Duana (2020), señalan que las técnicas para 

recolectar datos integran procesos y acciones que posibilitan al investigador adquirir 

información crucial para abordar su pregunta de investigación. Por lo tanto, en esta 

investigación se empleó la técnica de la encuesta. De igual manera, los mismos 

autores indican que el instrumento está diseñado con el fin de facilitar la medición. 

Dichos datos representan conceptos abstractos del mundo real, que se pueden 

percibir por los sentidos de forma directa o indirecta, en donde todo lo empírico es 

cuantificable. Por ende, en esta investigación se utilizó como instrumento el 

cuestionario. 

Para López et al. (2019), es muy importante la validación del instrumento, 

puesto que los resultados que se obtendrán pueden falsear la investigación y con ello, 

ocasionar grandes consecuencias en investigaciones sólidas en el ámbito social, 

constructivo, entre otros. Por tal razón, el instrumento de esta investigación fue 

validado por 3 expertos del tema que se investigará, dichos expertos fueron docentes 

de la carrera de administración de empresas de la Universidad César Vallejo de Piura. 
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Respecto al análisis de datos, el método con el que se procedió fue el 

Programa SPSS. Ya que según Roque (2022), el SPSS es un software antiguo y bien 

establecido para el análisis de datos, conocido por su amplia gama de funciones 

avanzadas. Sus menús, opciones y algoritmos son un estándar en su campo, 

destacando su solidez y profundidad analítica, lo que lo convierte en una herramienta 

de referencia. Con este programa estadístico se exploraron los datos del cuestionario 

y se visualizaron las variables de investigación.  

Asimismo, de acuerdo a Martínez et al., (2009), para interpretar la prueba de 

correlación de Spearman se tuvo en cuenta que valores cercanos a 1 indican una 

correlación fuerte y positiva, mientras que, valores próximos a -1 reflejan una 

correlación fuerte y negativa. Si el valor está cerca de cero, no hay una correlación 

lineal. Los signos del coeficiente indican la dirección: 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 investigación es 

importante mencionar que se mantuvo la confiabilidad y transparencia de la 

información obtenida. Cabe mencionar que, para el estudio se tuvo en cuenta el 

consentimiento informado que consiste en; el principio de autonomía, ya que, los 

agentes educativos tuvieron la libertad de decidir voluntariamente si desean o no 

participar en la investigación; de igual manera, esta investigación tuvo el principio de 

no maleficencia puesto que, se explicó a cada uno de los agentes educativos que su 

participación no implicaría riesgo de despido alguno, debido a que los datos serían 

obtenidos a través de información anónima confidencial. Así mismo, se considera el 

principio de beneficencia, porque esta investigación buscó que los agentes educativos 

se beneficien, además de ofrecer información para mejorar las prácticas del liderazgo 

y así tener un entorno laboral más positivo. Por último, se consideró la 

confidencialidad ya que garantizó que las opiniones y respuestas fueran tratadas de 

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

3.1 Relación de la Consideración individualizada con el compromiso de los 

agentes educativos en una I.E en Castilla. 

Tabla 1: Descripción de la dimensión consideración individualizada 

Según la tabla 1, medida en una escala del 1 al 5, se evidenció que la mayoría 

de los colaboradores percibieron que el lider muestra comportamiento de 

Consideración individualizada de forma frecuente, dónde se observó que el 50% 

señalaron que el líder "siempre" muestra comprensión y apoyo cuando se presenta 

dificultades en el trabajo con una media alta de 4.27. Asimismo, el 46.9% indicaron 

que el líder  "siempre" reconoce y valida las emociones durante las interacciones con 

una media alta de 4.17. Además, el 40.6% señalaron que "casi siempre" fomenta un 

ambiente donde todos se sienten escuchados y respetados con una media alta de 

4.03 y un 39.6% señalaron que el líder "siempre" se toma el tiempo para conocer las 

metas personales y profesionales con una media alta de 4.08. Deduciendo así, que 

estos resultados muestran una fuerte tendencia hacia un liderazgo empático en la I.E. 

 

  

 Siempre 
Casi 

siempre 
A veces Casi nunca Nunca Total 

Media 

 f % f % f % f % f % f % 

Consideración individualizada 46 47.9% 33 34.4% 11 11.5% 4 4.2% 2 2.1% 96 100.0% 4.22 

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

38 39.6% 38 39.6% 14 14.6% 2 2.1% 4 4.2% 96 100.0% 4.08 

El líder motiva y apoya en el 
desarrollo personal y profesional de 
los colaboradores. 

42 43.8% 31 32.3% 15 15.6% 5 5.2% 3 3.1% 96 100.0% 4.08 

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

33 34.4% 31 32.3% 21 21.9% 9 9.4% 2 2.1% 96 100.0% 3.88 

El líder fomenta un ambiente donde 
todos se sienten escuchados y 
respetados 

38 39.6% 39 40.6% 5 5.2% 12 12.5% 2 2.1% 96 100.0% 4.03 

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

45 46.9% 35 36.5% 6 6.3% 7 7.3% 3 3.1% 96 100.0% 4.17 

El líder muestra comprensión y 
apoyo cuando se presentan 
dificultades en el trabajo. 

48 50.0% 31 32.3% 14 14.6% 1 1.0% 2 2.1% 96 100.0% 4.27 
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Contrastación de la hipótesis específica 1: Existe una relación significativa de la 

consideración individualizada con el compromiso de los agentes educativos en una 

I.E en Castilla. 

Tabla 2: Relación en la consideración individualizada con el compromiso 

      

Consideración 
individualizada 

Compromiso 

Rho de 
Spearman 

Consideración 
individualizada 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,781** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 96 96 

Compromiso 

Coeficiente de 
correlación 

,781** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 96 96 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

El análisis de correlación indica que la consideración 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 según Martínez et al., (2009), 

una relación fuerte y positiva entre las variables estudiadas. Por ende, este hallazgo 

conduce a aceptar la hipótesis de la investigación, que propone que existe una 

relación significativa entre la consideración individualizada con el compromiso de los 

agentes educativos en una I.E. Es decir, que a medida que la consideración 

individualizada mejora, el compromiso de los agentes educativos también tiende a 

aumentar.  
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3.2 Relación de la Estimulación intelectual con el compromiso de los agentes 

educativos en una I.E en Castilla. 

Tabla 3: Descripción de la dimensión estimulación intelectual 

 Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca Total 
Media 

 f % f % f % f % f % f % 

Estimulación intelectual 46 47.9% 22 22.9% 25 26.0% 1 1.0% 2 2.1% 96 100.0% 4.14 

El líder proporciona 
oportunidades para el 
desarrollo profesional y 
aprendizaje continuo 

42 43.8% 20 20.8% 30 31.3% 2 2.1% 2 2.1% 96 100.0% 4.02 

El líder brinda acceso a 
recursos y formación para 
mejorar las habilidades y 
conocimientos 

45 46.9% 13 13.5% 35 36.5% 1 1.0% 2 2.1% 96 100.0% 4.02 

El líder estimula la 
generación de ideas nuevas 
e innovadoras dentro de la 
institución educativa 

42 43.8% 20 20.8% 30 31.3% 2 2.1% 2 2.1% 96 100.0% 4.02 

El líder valora y reconoce las 
ideas creativas que se 
proponen 

43 44.8% 21 21.9% 29 30.2% 2 2.1% 1 1.0% 96 100.0% 4.07 

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

45 46.9% 23 24.0% 19 19.8% 8 8.3% 1 1.0% 96 100.0% 4.07 

El líder anima a superar los 
límites y buscar nuevas 
formas de abordar el trabajo 

51 53.1% 18 18.8% 24 25.0% 1 1.0% 2 2.1% 96 100.0% 4.20 

De acuerdo a la tabla 3, la dimensión estimulación intelectual, medida en una 

escala del 1 al 5, se observó que el 53.1% indicaron que el líder "siempre" ayuda a 

superar los límites y buscar nuevas formas de abordar el trabajo con una media alta 

de 4.20. Por otro lado, el 46.9% señalaron que el líder "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% señalaron que el líder "siempre" valora y reconoce 

las ideas creativas que se proponen con una media alta de 4.07 y el 43.8% indicaron 

que el líder "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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Contrastación de la hipótesis específica 2: Existe una relación significativa de la 

estimulación intelectual con el compromiso de los agentes educativos en una I.E en 

Castilla. 

Tabla 4: Relación en la estimulación intelectual con el compromiso 

      Estimulación intelectual Compromiso 

Rho de Spearman 

Estimulación intelectual 

Coeficiente 
de correlación 

1.000 ,901** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 96 96 

Compromiso 

Coeficiente 
de correlación 

,901** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 96 96 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

El análisis de correlación evidencia que la estimulación intelectual se relaciona 

de forma significativa con el compromiso de los agentes educativos, según se deduce 

de R=0,901 y sig=0,000, lo que muestra según Martínez et al., (2009), una relación 

fuerte y positiva entre las variables estudiadas. Este resultado respalda la hipótesis 

de la investigación, de que existe una relación significativa entre la estimulación 

intelectual y el compromiso de los agentes educativos en una I.E. Lo cual quiere decir 

que a medida que se incrementan los aspectos relacionados con la estimulación 

intelectual, también aumenta el compromiso. 

 

 

 

 

  



  

20 
 

3.3 Relación  de la relación de la Motivación inspiracional con el compromiso 

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

 Tabla 5: Descripción de la dimensión motivación inspiracional 

 

Como se observa en la tabla 5 de la dimensión motivación inspiracional, 

medida en una escala del 1 al 5, se evidenció que el 60.4% señalaron que "siempre" 

el entusiasmo y el optimismo del líder son contagiosos y motivan al equipo con una 

media alta de 4.22. Por otro lado, el 55.2% indicaron que "siempre" el propósito que 

el líder establece para la institución es comprensible y se puede alinear con él con 

una media alta de 44.26. Asimismo, el 50% destacaron que "siempre" el líder inspira 

a trabajar hacia una visión compartida para el éxito de la I.E con una media alta de 

4.21 y por último, el 46.9% señalaron que "siempre" la visón compartida por el líder 

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. 

 

 Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca Total 
Media 

  f % f % F % f % f % f % 

Motivación inspiracional 56 58.3% 22 22.9% 15 15.6% 1 1.0% 2 2.1% 96 100.0% 4.34 

La visión compartida por el 
líder es inspiradora y 
motivadora 

45 46.9% 32 33.3% 9 9.4% 8 8.3% 2 2.1% 96 100.0% 4.15 

El líder inspira a trabajar 
hacia una visión 
compartida para el éxito 
de la I.E 

48 50.0% 31 32.3% 8 8.3% 7 7.3% 2 2.1% 96 100.0% 4.21 

El líder comunica 
claramente el propósito y 
los objetivos de las tareas 
y proyectos de la I.E 

46 47.9% 34 35.4% 13 13.5% 1 1.0% 2 2.1% 96 100.0% 4.26 

El propósito que el líder 
establece para la 
institución es 
comprensible y se puede 
alinear con él 

53 55.2% 15 15.6% 24 25.0% 3 3.1% 1 1.0% 96 100.0% 4.21 

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

48 50.0% 21 21.9% 24 25.0% 2 2.1% 1 1.0% 96 100.0% 4.18 

El entusiasmo y el 
optimismo del  líder son 
contagiosos y motivan al 
equipo 

58 60.4% 12 12.5% 17 17.7% 7 7.3% 2 2.1% 96 100.0% 4.22 
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Contrastación de la hipótesis específica 3: Existe una relación significativa de la 

Motivación inspiracional con el compromiso de los agentes educativos en una I.E en 

Castilla. 

Tabla 6: Relación en la motivación inspiracional con el compromiso 

      
Motivación inspiracional Compromiso 

Rho de Spearman 

Motivación 
inspiracional 

Coeficiente de 
correlación 1.000 ,711** 

Sig. (bilateral) 
 0.000 

N 96 96 

Compromiso 

Coeficiente de 
correlación ,711** 1.000 

Sig. (bilateral) 
0.000  

N 96 96 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

El análisis de correlación muestra que la motivación inspiracional se relaciona 

de manera significativa con el compromiso de los agentes educativos, según indica 

R=0,711 y sig=0,000, que, según Martínez et al., (2009), implica una relación fuerte y 

positiva entre las variables estudiadas. Este resultado conduce a aceptar la hipótesis 

de la investigación, de que existe una relación significativa entre la motivación 

inspiracional y el compromiso de los agentes educativos en una I.E. Esto se interpreta 

que a medida que se incrementan los niveles de motivación inspiracional, también 

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

educativos en una I.E en Castilla. 

Tabla 7: Descripción de la dimensión influencia idealizada 

 Siempre 
Casi 

siempre 
A veces Casi nunca Nunca Total 

Media 

 f % f % F % f % f % f % 

Influencia idealizada 60 62.5% 14 14.6% 16 16.7% 5 5.2% 1 1.0% 96 100.0% 4.32 

El líder inspira confianza en sus 
capacidades y decisiones. 

60 62.5% 12 12.5% 17 17.7% 5 5.2% 2 2.1% 96 100.0% 4.28 

El líder se gana la confianza de 
los colaboradores a través de 
sus acciones y 
comportamientos consistentes 

52 54.2% 12 12.5% 25 26.0% 5 5.2% 2 2.1% 96 100.0% 4.11 

El líder respalda sus palabras 
con acciones coherentes 

52 54.2% 21 21.9% 11 11.5% 11 11.5% 1 1.0% 96 100.0% 4.17 

El líder muestra coherencia 
entre sus decisiones y los 
valores de la institución 
educativa 

61 63.5% 12 12.5% 14 14.6% 7 7.3% 2 2.1% 96 100.0% 4.28 

El líder toma decisiones que 
reflejan altos estándares éticos 
y morales 

61 63.5% 8 8.3% 11 11.5% 15 15.6% 1 1.0% 96 100.0% 4.18 

El líder se comunica de manera 
honesta y transparente con el 
equipo 

61 63.5% 12 12.5% 21 21.9% 1 1.0% 1 1.0% 96 100.0% 4.36 

Respecto la tabla 7 de la dimensión influencia idealizada, medida en una escala 

del 1 al 5, se percibió que el 63.5% señalaron que "siempre" el líder se comunica de 

manera honesta y transparente con el equipo con una media alta de 4.36. Asimismo, 

el 62.5% indicaron que el líder "siempre" inspira confianza en sus capacidades y 

decisiones con una media alta de 4.28 y el 54.2% destacaron que "siempre" el líder 

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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Contrastación de la hipótesis específica 4: Existe una relación significativa de la 

Influencia idealizada con el compromiso de los agentes educativos en una I.E en 

Castilla.  

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

      
Influencia idealizada Compromiso 

Rho de Spearman 

Influencia idealizada 

Coeficiente de 
correlación 1.000 ,785** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 96 96 

Compromiso 

Coeficiente de 
correlación ,785** 1.000 

Sig. (bilateral) 
0.000  

N 96 96 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

El análisis de correlación señala 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 según Martínez et al., (2009), una relación 

fuerte y positiva entre las variables estudiadas. Este resultado lleva a aceptar la 

hipótesis de la investigación, que propone que existe una relación 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 líder, 

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

agentes educativos en una Institución educativa, en Castilla. 

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

 Siempre Casi siempre A veces 
Casi 

nunca 
Nunca Total 

Media 

 f % f % f % f % f % f % 

Liderazgo 
transformacional 

47 49.0% 28 29.2% 18 18.8% 1 1.0% 2 2.1% 96 100.0% 4.22 

Consideración 
individualizada 

46 47.9% 33 34.4% 11 11.5% 4 4.2% 2 2.1% 96 100.0% 4.22 

Estimulación 
intelectual 

46 47.9% 22 22.9% 25 26.0% 1 1.0% 2 2.1% 96 100.0% 4.14 

Motivación 
inspiracional 

56 58.3% 22 22.9% 15 15.6% 1 1.0% 2 2.1% 96 100.0% 4.34 

Influencia 
idealizada 

60 62.5% 14 14.6% 16 16.7% 5 5.2% 1 1.0% 96 100.0% 4.32 

 

Según la tabla 9 de la variable liderazgo transformacional, medida en una 

escala del 1 al 5, se observó que el 49.0% de los encuestados señalaron que 

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

Puesto que, el 47.9% indicaron que el líder "siempre" muestra consideración 

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

47.9% destacó que el líder "siempre" fomenta la estimulación intelectual con una 

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

través de la motivación con una media alta de 4.34, y el 62.5% mencionó que el líder 

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

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

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

 Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca Total 
Media 

 f % f % f % f % f % f % 

Compromiso 43 44.8% 36 37.5% 17 17.7% 0 0.0% 0 0.0% 96 100.0% 4.27 

Compromiso 

afectivo 
50 52.1% 29 30.2% 16 16.7% 1 1.0% 0 0.0% 96 100.0% 4.33 

Compromiso 

normativo 
45 46.9% 37 38.5% 14 14.6% 0 0.0% 0 0.0% 96 100.0% 4.32 

Compromiso 

continuo 
51 53.1% 30 31.3% 15 15.6% 0 0.0% 0 0.0% 96 100.0% 4.38 

   

Respecto a la tabla 10, se evidenció un alto nivel de compromiso en los agentes 

educativos, medido en una escala del 1 al 5, pues se encontró 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 institución. Asimismo, al analizar sus 

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

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

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

emocional con la institución. Finalmente, para el compromiso normativo se encontró 

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

agentes sienten una obligación moral de continuar en su labor.  
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Contrastación de la Hipótesis General: Existe una relación significativa del 

liderazgo transformacional con el compromiso de los agentes educativos en una 

institución educativa en Castilla. 

Tabla 11: Relación del liderazgo transformacional con el compromiso. 

      

Liderazgo 
transformacional 

Compromiso 

Rho de 
Spearman 

Liderazgo 
transformacional 

Coeficiente de 
correlación 1.000 ,840** 

Sig. (bilateral) 
 0.000 

N 96 96 

Compromiso 

Coeficiente de 
correlación ,840** 1.000 

Sig. (bilateral) 
0.000  

N 96 96 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

   

 

El análisis de correlación 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 según Martínez et al., (2009), una relación 

fuerte y positiva entre las variables estudiadas. Este hallazgo conduce a aceptar la 

hipótesis general de la investigación, que propone que existe una relación significativa 

entre el liderazgo transformacional y el compromiso de los agentes educativos en una 

Institución Educativa. Es decir, que a medida que se fortalece el liderazgo 

transformacional en la institución, 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 implicación y dedicación. 
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IV. DISCUSIÓN  

Se plantea como primer objetivo específico analizar la relación de la 

consideración individualizada con el compromiso de los agentes educativos en una 

I.E en Castilla. De acuerdo con García et al., (2022), la consideracion individualizada 

se refiere a la manera en que el líder actúa al brindar atención 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 investigación se analiza la 

información recopilada, encontrando que existe una relación significativa entre la 

consideración individualizada con el compromiso de los agentes educativos en una 

I.E, esto se debe a que la mayoría de los colaboradores perciben que el líder siempre 

reconoce y valida las emociones durante las interacciones, asimismo, muestra 

comprensión 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) participó como mediadora 

significativa entre el liderazgo transformacional de consideración individualizada y el 

compromiso afectivo, lo que sugiere que mecanismos como la (OSE) podrían estar 

desempeñando un papel fundamental en potenciar el impacto del liderazgo en el 

compromiso. En tal sentido, se evidencia que, si bien es cierto existe una relación 

entre la consideración individualizada con el compromiso hay mecanismos 

adicionales que fortalecen dicha relación. 

Como segundo objetivo específico se plantea establecer la relación de la 

estimulación intelectual con el compromiso de los agentes educativos en una I.E en 

Castilla, ya que según Según Rojero et al. (2019), la estimulación intelectual tiene que 

ver con el fomento de la creatividad y el pensamiento crítico 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 investigación se analiza los datos recopilados encontrando que  

existe una relación significativa entre la estimulación intelectual y el compromiso de 

los agentes educativos en una I.E, debido a que la gran mayoría de los agentes 

educativos perciben que el líder siempre ayuda a superar los límites 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 estimulación intelectual, influencia idealizada, consideración 

individual y la motivación inspiradora, y la recompensa contingente y gestión por 

excepción-activa en el caso del L. transaccional. Se evidencia, que los líderes que 

promueven el pensamiento crítico y la creatividad aumentan el compromiso de los 

colaboradores, ya que se sienten motivados a afrontar desafíos con nuevas ideas 

valoradas. Así, se concluye a la estimulación intelectual como un factor esencial para 

fortalecer el compromiso de los colaboradores. 

Se formula como tercer objetivo especifico identificar la relación de la 

motivación inspiracional con el compromiso de los agentes educativos en una I.E en 

Castilla. Según autores como Díaz et al. (2019), definen la motivación inspiracional 

como el impulso que, mediante una visión clara y optimista del futuro, supera las 

expectativas iniciales de los seguidores. Por ende, en la presente investigación se 

analiza la información recolectada encontrando que existe una relación significativa 

entre la motivación inspiracional y el compromiso de los agentes educativos en una 

I.E, debido a que la mayoría de los colaboradores perciben que siempre el entusiasmo 

y el optimismo del líder son contagiosos y motivan al equipo, además, que el propósito 

que establece para la institución 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 motivación inspiradora, estimulación I. y consideración I. están   

positivamente relacionados con el compromiso afectivo, lo que impacta en los 

comportamientos innovadores de los colaboradores. En conclusión, la motivación 

inspiracional del líder aumenta notablemente el compromiso de los colaboradores, ya 

que genera un ambiente que potencia su dedicación y determinación para alcanzar 

los objetivos de la institución. 

Se plantea como cuarto objetivo específico examinar la relación de la influencia 

idealizada con el compromiso de los agentes educativos en una I.E en Castilla. Puesto 

que, según Díaz et al. (2019), definen a la influencia idealizada como el poder de los 

líderes como modelos a seguir, por su conducta ética, moral elevada, y su capacidad 

para inspirar a sus seguidores con una visión clara y un sentido de misión. Según lo 

mencionado, en esta investigación se analiza la información recopilada, encontrando 
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que existe una relación significativa entre la influencia idealizada y el compromiso de 

los agentes educativos en una I.E, debido a que la mayoría de colaboradores perciben 

que el líder 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 satisfacción y compromiso 

de los equipos. Es decir, que la influencia idealizada del líder, caracterizada por su 

transparencia, ética y capacidad para inspirar confianza, fortalece de manera 

significativa el compromiso de los trabajadores, promoviendo así un ambiente de 

mayor cohesión y dedicación hacia la misión institucional 

Como objetivo general se plantea determinar la relación del liderazgo 

transformacional con el compromiso de los agentes educativos en una Institución 

educativa, en Castilla. Esto en base a aportes de autores como Tirado y Heredia 

(2022), quienes señalan que el liderazgo transformacional es fundamental en la 

gestión educativa, ya que optimiza la dirección, organización y control de los recursos 

educativos, garantizando su sostenibilidad mediante la participación de estudiantes y 

otros actores sociales, por otro lado, Bernal et al. (2021), definen el compromiso 

organizacional como la conexión que el colaborador establece con la organización 

donde labora, demostrando dedicación y esfuerzo para lograr los objetivos 

establecidos. A partir de ello, en la presente investigación se analiza la información 

recolectada, encontrando que existe una relación significativa entre el liderazgo 

transformacional con el compromiso de los agentes educativos en una institución 

educativa, esto debido a que el líder siempre muestra consideración individualizada 

con sus colaboradores, fomenta estimulación intelectual, inspira a través de 

motivación y ejerce una influencia idealizada. En tal sentido, estos resultados 

coinciden con los hallazgos de Alcazar (2020), quien menciona que hay una relación 

del liderazgo transformacional con el compromiso organizacional. Por lo tanto, se 

identificó una relación significativa entre las variables estudiadas en la institución 

analizada, debido a que el líder brinda atención personalizada, promueve el 

pensamiento crítico, motiva e inspira con su ejemplo, fortaleciendo el compromiso sus 

colaboradores. 
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V. CONCLUSIONES 

Con respecto al primer objetivo específico, se analizó la relación de la 

consideración individualizada con el compromiso de los agentes educativos, hallando 

una vinculación fuerte y positiva, como lo indica el análisis de correlación (R=0,781 y 

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 institución. En tal sentido, estos 

hallazgos son importantes para comprender cómo este liderazgo mejora el clima en 

las organizaciones.  

Para el segundo objetivo específico se estableció, que existe una relación 

fuerte y positiva entre la estimulación intelectual con el compromiso de los agentes 

educativos, como se observa el análisis de correlación (R=0,901 y sig=0,000). Por 

ende, se evidencia que el liderazgo transformacional impulsa a su entorno a la 

superación de límites, cuestionamiento de ideas, y soluciones innovadoras, asimismo 

valora ideas creativas, y brinda oportunidades de desarrollo y aprendizaje continuo, 

lo cual genera motivación 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 organización, como lo es el pensamiento crítico 

y crecimiento profesional. 

Respecto al tercer objetivo específico se identificó que la relación de la 

motivación inspiracional con el compromiso de los agentes educativos es fuerte y 

positiva, como lo evidencia el análisis de correlación (R=0,711 y sig=0,000). Puesto 

que, este tipo de liderazgo inspira a través del optimismo y una visión clara, 

fomentando un ambiente en el cual los agentes educativos se sienten motivados y 

comprometidos, lo que contribuye directamente al éxito de la Institución Educativa. 

En tal sentido, estos hallazgos son fundamentales para entender cómo este tipo de 

liderazgo fortalece el sentido de pertenencia y compromiso en las organizaciones 

educativas.  

Para el cuarto objetivo específico se examinó, que existe una relación fuerte y 

positiva entre la influencia idealizada con el compromiso de los agentes educativos, 

como lo indica el análisis de correlación (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 Institución Educativa. En tal sentido, estos hallazgos son importantes 

para comprender cómo la influencia idealizada mejora el clima organizacional y 

fortalece las relaciones dentro del equipo.  

De acuerdo al objetivo general planteado, se determinó que existe una relación 

fuerte y positiva entre las variables estudiadas, como se observa el análisis de 

correlación (R=0,840 y sig=0,000). Puesto que según los resultados se evidencia que 

el liderazgo transformacional, caracterizado por la consideración individualizada, la 

estimulación intelectual, la motivación 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 diálogo donde los colaboradores expresen sus 

necesidades y expectativas, permitiendo así crear planes claros que apoyen su 

crecimiento profesional y personal. Esta recomendación va dirigida al líder de la 

Institución Educativa, quien, mediante reuniones de retroalimentación y la asignación 

de responsabilidades, podrá fortalecer la confianza, la integración y el compromiso 

del equipo, así como alinear las metas individuales con los objetivos organizacionales. 

Tal como señala Rodríguez (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 reputación positiva que atrae a 

nuevos colaboradores. 

Implementar talleres sobre innovación dirigidos a los directivos de la Institución 

Educativa para estimular la generacion de ideas nuevas, mientras se promueve la 

valoración y aplicación de las ideas innovadoras de los colaboradores, lo cual 

fortalecerá su compromiso y mejorará el rendimiento institucional. Puesto que, según 

Colina y Albites (2020), el conocimiento está en constante evolución lo que implica 

que 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 innovación y el aprendizaje 

continuo en su talento humano. Es decir,  que la generación de ideas innovadoras 

debe ser un proceso continuo y dinámico que fortalezca la adaptación y el crecimiento. 

Organizar sesiones regulares de retroalimentación con los agentes educativos, 

donde se aborden temas como la visión institucional, las metas a corto y largo plazo, 

las estrategias de enseñanza, etc. Dicha recomendación va dirigida al líder de la 

Institución Educativa, ya que este enfoque no solo fomentará la participación activa 

en la elaboración de la visión, sino que también les permitirá sentirse parte esencial 

de su ejecución. Puesto que, según Cabana et al. (2023), los líderes 

transformacionales establecen metas desafiantes y brindan motivación inspiradora 

para alcanzarlas, satisfaciendo así necesidades humanas más 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 institución, asimismo, mantener una comunicación abierta y honesta, 

para crear un ambiente seguro donde los colaboradores se sientan cómodos 

expresando sus ideas y preocupaciones. Esta recomendación está dirigida al líder de 

la Institución Educativa, ya que, al actuar como un modelo a seguir, influirá a los 

agentes educativos a identificarse con él y a asumir conductas que promuevan un 

entorno de confianza mutua. Según Rojero (2019), la confianza y el respeto que los 

trabajadores tienen hacia su líder los lleva a verlo como un referente, lo que hace que 

se esfuercen por ser dignos de confianza, evitando cometer errores ante alguien a 

quien 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 

colaboración y el intercambio de ideas. Esta recomendación va dirigida al líder de la 

Institución Educativa, ya que este enfoque fortalecerá el compromiso y facilitará el 

crecimiento personal y profesional de los colaboradores, impactando positivamente 

en la organización. Puesto que, Colina y Albites (2020), señalan 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 integración. Ya que, estos factores generan en los colaboradores un 

compromiso hacia el aprendizaje, lo que permite aprovechar oportunidades de 

crecimiento en la organización.  
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ANEXOS 

 

Anexo 1: Tabla de operacionalización de las variables 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN 

 
LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL 

Tirado y Heredia (2022), indican que 
es clave en la gestión educativa ya 
que impulsa la dirección, 
organización y control de los 
recursos institucionales, para 
garantizar su sostenibilidad a través 
de la participación de actores 
sociales y estudiantes. 
 

Liderazgo transformacional se 
medirá con las dimensiones de 
consideración individualizada, 
estimulación intelectual, 
motivación inspiracional y, por 
último, influencia idealizada. 
Además, se realizará un 
cuestionario como 
instrumento. 

Consideración 
individualizada 

Conocimiento personal. 

Escucha activa. 

Empatía. 

 
 
 

 
 
 
 

Ordinal  
 

Estimulación 
intelectual 

Oportunidades de aprendizaje. 

Creatividad. 

Pensamiento crítico. 

Motivación 
inspiracional 

Visión compartida. 

Propósito claro. 

Transmitir optimismo. 

Influencia 
idealizada. 

Confianza. 

Coherencia. 

Integridad 

 
COMPROMISO 

 

Bernal et al. (2021), definen el 
compromiso como la conexión del 
colaborador con su organización, 
demostrando dedicación y esfuerzo 
para lograr los objetivos, mientras se 
identifica y comparte los principios y 
valores esenciales de la misma. 

El compromiso se medirá con 
las dimensiones de 
compromiso afectivo, 
compromiso normativo y 
compromiso continuo. 
Además, se realizará un 
cuestionario como 
instrumento. 

Compromiso 
afectivo. 

Vinculación emocional. 

Identificación con la 

organización. 

Satisfacción. 

 
 
 
 
 
 

Ordinal  
 

Compromiso 
normativo 

Obligación de permanencia. 

Responsabilidad percibida. 

Gratitud. 

Compromiso 
continuo. 

Percepción de inversión 

personal. 

Estabilidad. 

Expectativas de futuro. 



  

 
 

Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos. 

Cuestionario para medir la variable Liderazgo transformacional y 

Compromiso 

Estimado/a participante: 

Esta es una investigación llevada a cabo por estudiantes de la Universidad César 
Vallejo; los datos recopilados serán anónimos, serán tratados de forma 
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma 
voluntaria; SÍ ( ) NO ( ) doy mi consentimiento para participar en la investigación 
que tiene como título “Relación del Liderazgo transformacional con el 
compromiso de los agentes educativos en una institución educativa en Castilla 
2024”. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigación 
se publiquen manteniendo mi anonimato. 

Marque con una “X” valorando cada ítem o enunciado según la escala: 

 

Siempre (S) Casi siempre 

(CS) 

A veces (A) Casi nunca 

(CN) 

Nunca (N) 

5 4 3 2 1 

 

Enunciado S CS A CN N 

Consideración individualizada. 5 4 3 2 1 

El líder se toma el tiempo para conocer las metas 

personales y profesionales de los colaboradores. 
     

El líder motiva y apoya en el desarrollo personal 

y profesional continuo. 
     

El líder muestra interés en conocer la trayectoria 

profesional y personal de los colaboradores. 
     

El líder fomenta un ambiente donde todos se 

sienten escuchados y respetados. 
     

El líder reconoce y valida las emociones durante 

las interacciones en la I.E. 
     

El líder muestra comprensión y apoyo cuando se 

presentan dificultades en el trabajo. 
     

Estimulación intelectual 

El líder proporciona oportunidades para el 

desarrollo profesional y aprendizaje continuo. 
     



  

 
 

El líder brinda acceso a recursos y formación 

para mejorar las habilidades y conocimientos. 
     

El líder estimula la generación de ideas nuevas e 

innovadoras dentro de la institución educativa. 
     

El líder valora y reconoce las ideas creativas que 

se proponen. 
     

El líder fomenta un ambiente donde se 

cuestionan las ideas y se buscan soluciones 

innovadoras. 

     

El líder anima a superar los límites y buscar 

nuevas formas de abordar el trabajo. 
     

Motivación inspiracional 

La visión compartida por el líder es inspiradora y 

motivadora. 
     

El líder inspira a trabajar hacia una visión 

compartida para el éxito de la I.E. 
     

El líder comunica claramente el propósito y los 

objetivos de las tareas y proyectos de la I.E. 
     

El propósito que el líder establece para la 

institución es comprensible y se puede alinear 

con él. 

     

El líder celebra los logros y reconoce los 

esfuerzos, fomentando un ambiente optimista. 
     

El entusiasmo y el optimismo del  líder son 

contagiosos y motivan al equipo. 
     

Influencia idealizada 

El líder inspira confianza en sus capacidades y 

decisiones. 
     

El líder se gana la confianza de los 

colaboradores a través de sus acciones y 

comportamientos consistentes. 

     

El líder respalda sus palabras con acciones 

coherentes. 
     

El líder muestra coherencia entre sus decisiones 

y los valores de la institución educativa. 
     



  

 
 

El líder toma decisiones que reflejan altos 

estándares éticos y morales. 
     

El líder se comunica de manera honesta y 

transparente con el equipo. 
     

Compromiso afectivo 5 4 3 2 1 

Trabajar en esta organización brinda una gran 

satisfacción emocional. 

          

Los colaboradores se sienten emocionalmente 

involucrados en los logros de la I.E. 

          

Los colaboradores se sienten comprometidos 

con la misión y visión de la organización. 

          

Los éxitos de la institución educativa son también 

éxitos de los colaboradores. 

          

En la institución educativa se valora y reconoce 

el trabajo de los colaboradores. 

          

La comunicación y transparencia del liderazgo en 

la institución son satisfactorias. 

          

Compromiso normativo 

Los colaboradores sienten que deben quedarse 

en la institución porque los demás confían en 

ellos. 

     

La idea de abandonar la I.E hace que los 

colaboradores sientan que estarían traicionando 

la confianza depositada en ellos. 

          

Los colaboradores sienten una fuerte 

responsabilidad hacia el trabajo en la institución 

educativa. 

          

Los colaboradores perciben que la 

responsabilidad hacia la institución es 

fundamental para su éxito. 

          

Los colaboradores sienten que deben retribuir a 

la institución por todo lo que les ha brindado. 

          

La gratitud que tiene los colaboradores por la 

institución los impulsa a contribuir de manera 

positiva. 

          

Compromiso continuo 



  

 
 

Los colaboradores han adquirido habilidades y 

experiencias valiosas gracias al trabajo que 

realizan en la institución. 

     

La permanencia de los colaboradores en la I.E 

está influenciada por la inversión personal que 

han realizado. 

          

Los colaboradores se sienten seguros respecto 

al futuro laboral en la institución. 

          

La institución educativa proporciona un entorno 

laboral seguro y confiable. 

          

Los colaboradores ven oportunidades de 

crecimiento y desarrollo profesional dentro de la 

institución educativa. 

          

Los colaboradores creen que la institución 

valorará y recompensará su desempeño en el 

futuro. 

          

 

 

 



  

 
 

Anexo 3: Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos. 



  

 
 



  

 
 



  

 
 

  



  

 
 

    



  

 
 

 

 

 

 

 



  

 
 

 



  

 
 

VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 

 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el presente cuestionario que permitirá 
recoger los datos para la investigación: “Relación del Liderazgo transformacional con el 
compromiso de los agentes educativos en una institución 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 validación de 
contenido son:  

 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 

El ítem pertenece a la dimensión y 

basta para obtener la medición de 

esta 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Claridad 

El ítem se comprende fácilmente, es 

decir, su sintáctica y semántica son 

adecuadas 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene relación lógica con el 

indicador que está midiendo 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Relevancia 
El ítem es esencial o importante, es 

decir, debe ser incluido 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

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

 

 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 

 

Definición de la variable: El liderazgo transformacional es una práctica que hace posible 
que los individuos cambien y se desempeñen más allá de sus expectativas. Asimismo, este 
autor señala que los líderes transformacionales no solamente se enfocan en los resultados, 
sino también en el crecimiento y desarrollo de los colaboradores. Es decir, los líderes 
muestran interés por la motivación intrínseca, los principios y el desarrollo de sus 
colaboradores. (Alcazar 2020) 

 

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



  

 
 

Dimensión Indicador Ítem o enunciado Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observación 

Consideración 
individualizada 

Conocimiento 
personal. 

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

1 1 1 1  

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

1 1 1 1  

Escucha 
activa. 

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

1 1 1 1  

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

1 1 1 1  

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

1 1 1 1  

El líder muestra comprensión y apoyo cuando se presentan 
dificultades en el trabajo. 

1 1 1 1  

 

 

 

 

Estimulación 
intelectual 

 

Oportunidade
s de 
aprendizaje 

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

1 1 1 1  

El líder brinda acceso a recursos y formación para mejorar las 
habilidades y conocimientos. 

1 1 1 1  

 

Creatividad 

El líder estimula la generación de ideas nuevas e innovadoras 
dentro de la institución educativa. 

1 1 1 1  

El líder valora y reconoce las ideas creativas que se proponen. 1 1 1 1  

 

Desafío 
intelectual. 

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

1 1 1 1  

El líder anima a superar los límites y buscar nuevas formas de 
abordar el trabajo. 

1 1 1 1  

  La visión compartida por el líder es inspiradora y motivadora. 1 1 1 1  



  

 
 

 

Motivación 
inspiracional 

Visión 
compartida 

El líder  inspira a trabajar hacia una visión compartida para el 
éxito de la I.E. 

1 1 1 1  

Propósito 
claro 

El líder comunica claramente el propósito y los objetivos de las 
tareas y proyectos de la I.E. 

1 1 1 1  

El propósito que el líder establece para la institución es 
comprensible y se puede alinear con él. 

1 1 1 1  

Transmitir 
optimismo 

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

1 1 1 1  

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

1 1 1 1  

 

 

 

Influencia 
idealizada 

 
Confianza 

El líder inspira confianza en sus capacidades y decisiones. 1 1 1 1  

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

1 1 1 1  

 
Consistencia 

El líder respalda sus palabras con acciones coherentes. 1 1 1 1  

El líder muestra coherencia entre sus decisiones y los valores 
de la institución educativa. 

1 1 1 1  

 
Integridad 

El líder toma decisiones que reflejan altos estándares éticos y 
morales 

1 1 1 1  

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

1 1 1 1  



  

 
 

VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO 

 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el presente cuestionario que permitirá 
recoger los datos para la investigación: “Relación del Liderazgo transformacional con el 
compromiso de los agentes educativos en una institución 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 validación de 
contenido son:  

 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 

El ítem pertenece a la dimensión y 

basta para obtener la medición de 

esta 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Claridad 

El ítem se comprende fácilmente, es 

decir, su sintáctica y semántica son 

adecuadas 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene relación lógica con el 

indicador que está midiendo 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Relevancia 
El ítem es esencial o importante, es 

decir, debe ser incluido 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

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

 

 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE COMPROMISO 

Definición de la variable: Estrada et al. (2024) definen que el compromiso organizacional es 

la intensidad del vínculo que hace que una persona se identifique y se involucre con una 

institución,  caracterizada por un firme deseo de permanecer en ella como integrante, un 

acuerdo de esforzarse significativamente por el bienestar de la institución y una firme 

creencia y aceptación de sus valores y objetivos. 

 

Instrumento elaborado en base a los aportes de Meyer y Allen (como se citó en Estrada et 

al. 2020).



  

 
 

Dimensión Indicador Ítem o enunciado Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observación 

Compromiso 

afectivo 

Vinculación 

emocional. 

Trabajar en esta organización brinda una gran satisfacción 

emocional. 

1 1 1 1  

Los colaboradores se sienten emocionalmente involucrados 

en los logros de la I.E. 

1 1 1 1  

Identificación 

con la 

organización. 

Los colaboradores se sienten comprometidos con la misión y 

visión de la organización. 

1 1 1 1  

Los éxitos de la institución educativa son también éxitos de los 

colaboradores. 

1 1 1 1  

 

Satisfacción. 

En la institución educativa se valora y reconoce el trabajo de 

los colaboradores. 

1 1 1 1  

La comunicación y transparencia del liderazgo en la institución 

son satisfactorias. 

1 1 1 1  

 

 

 

 

Compromiso 

normativo 

 

Obligación de 

permanencia 

Los colaboradores sienten que deben quedarse en la 

institución porque los demás confían en ellos. 

1 1 1 1  

La idea de abandonar la I.E hace que los colaboradores sientan 

que estarían traicionando la confianza depositada en ellos. 

1 1 1 1  

  

Responsabilid

ad percibida 

Los colaboradores sienten una fuerte responsabilidad hacia el 

trabajo en la  institución educativa. 

1 1 1 1  

Los colaboradores perciben que la responsabilidad hacia la 

institución es fundamental para su éxito. 

1 1 1 1  

 

Gratitud. 

Los colaboradores sienten que deben retribuir a la institución 

por todo lo que les ha brindado. 

1 1 1 1  

La gratitud que tienen los colaboradores por la institución los 

impulsa a contribuir de manera positiva. 

1 1 1 1  



  

 
 

 

 

 

Compromiso 

continuo 

 

Percepción de 

inversión 

personal 

Los colaboradores han adquirido habilidades y experiencias 

valiosas gracias al trabajo que realizan en la institución. 

1 1 1 1  

La permanencia de los colaboradores en la I.E está 

influenciada por la inversión personal que han realizado. 

1 1 1 1  

 

Estabilidad 

Los colaboradores se sienten seguros respecto al futuro 

laboral en la institución. 

1 1 1 1  

La institución educativa proporciona un entorno laboral 

seguro y confiable. 

1 1 1 1  

 

Expectativas 

de futuro 

Los colaboradores ven oportunidades de crecimiento y 

desarrollo profesional dentro de la institución educativa. 

1 1 1 1  

Los colaboradores creen que la institución valorará y 

recompensará su desempeño en el futuro. 

1 1 1 1  



FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento CUESTIONARIO 

Nombres y apellidos del experto ERICKA JULISSA SUYSUY CHAMBERGO 

Documento de identidad 45361468 

Años de experiencia laboral 11 AÑOS 

Máximo grado académico DOCTORA 

Nacionalidad PERUANA 

Institución laboral UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

Labor que desempeña DOCENTE 

Número telefónico 990073448 

Correo electrónico ESUYSUYC@UCVVIRTUAL.EDU.PE 

Firma 

Fecha 21-05-2024



  

 
 

 

VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 

 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el presente cuestionario que permitirá 
recoger los datos para la investigación: “Relación del Liderazgo transformacional con el 
compromiso de los agentes educativos en una institución 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 validación de 
contenido son:  

 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 

El ítem pertenece a la dimensión y 

basta para obtener la medición de 

esta 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Claridad 

El ítem se comprende fácilmente, es 

decir, su sintáctica y semántica son 

adecuadas 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene relación lógica con el 

indicador que está midiendo 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Relevancia 
El ítem es esencial o importante, es 

decir, debe ser incluido 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

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

 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 

 

Definición de la variable: El liderazgo transformacional es una práctica que hace posible 
que los individuos cambien y se desempeñen más allá de sus expectativas. Asimismo, este 
autor señala que los líderes transformacionales no solamente se enfocan en los resultados, 
sino también en el crecimiento y desarrollo de los colaboradores. Es decir, los líderes 
muestran interés por la motivación intrínseca, los principios y el desarrollo de sus 
colaboradores. (Alcazar 2020) 

 

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



  

 
 

Dimensión Indicador Ítem o enunciado Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observación 

Consideración 

individualizada 

Conocimiento 

personal. 

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

1 1 1 1  

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

1 1 1 1  

Escucha 

activa. 

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

1 1 1 1  

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

1 1 1 1  

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

1 1 1 1  

El líder muestra comprensión y apoyo cuando se presentan 
dificultades en el trabajo. 

1 1 1 

 

1 1 1  

 

 

 

 

Estimulación 

intelectual 

 

Oportunidade

s de 

aprendizaje 

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

1 1 1 1  

El líder brinda acceso a recursos y formación para mejorar las 
habilidades y conocimientos. 

1 1 1 1  

 

Creatividad 

El líder estimula la generación de ideas nuevas e innovadoras 
dentro de la institución educativa. 

1 1 1 1  

El líder valora y reconoce las ideas creativas que se proponen. 1 1 1 1  

 

Desafío 

intelectual. 

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

1 1 1 1  

El líder anima a superar los límites y buscar nuevas formas de 
abordar el trabajo. 

1 1 1 1  

  La visión compartida por el líder es inspiradora y motivadora. 1 1 1 

 

1 1 1  



  

 
 

 

Motivación 

inspiracional 

Visión 

compartida 

El líder  inspira a trabajar hacia una visión compartida para el 
éxito de la I.E. 

1 1 1 1  

Propósito 

claro 

El líder comunica claramente el propósito y los objetivos de las 
tareas y proyectos de la I.E. 

1 1 1 

 

1 1 1  

El propósito que el líder establece para la institución es 
comprensible y se puede alinear con él. 

1 1 1 1  

Transmitir 

optimismo 

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

1 1 1 1  

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

1 1 1 1  

 

 

 

Influencia 

idealizada 

 

Confianza 

El líder inspira confianza en sus capacidades y decisiones. 1 1 1 1  

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

1 1 1 1  

 

Consistencia 

El líder respalda sus palabras con acciones coherentes. 1 1 1 1  

El líder muestra coherencia entre sus decisiones y los valores 
de la institución educativa. 

1 1 1 1  

 

Integridad 

El líder toma decisiones que reflejan altos estándares éticos y 
morales 

1 1 1 1  

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

1 1 1 1  



  

 
 

VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO 

 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el presente cuestionario que permitirá 
recoger los datos para la investigación: “Relación del Liderazgo transformacional con el 
compromiso de los agentes educativos en una institución 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 validación de 
contenido son:  

 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 

El ítem pertenece a la dimensión y 

basta para obtener la medición de 

esta 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Claridad 

El ítem se comprende fácilmente, es 

decir, su sintáctica y semántica son 

adecuadas 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene relación lógica con el 

indicador que está midiendo 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Relevancia 
El ítem es esencial o importante, es 

decir, debe ser incluido 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

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

 

 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE COMPROMISO 

Definición de la variable: Estrada et al. (2024) definen que el compromiso organizacional es la 

intensidad del vínculo que hace que una persona se identifique y se involucre con una 

institución, caracterizada por un firme deseo de permanecer en ella como integrante, un 

acuerdo de esforzarse significativamente por el bienestar de la institución y una firme 

creencia y aceptación de sus valores y objetivos. 

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

2020) 



Dimensión Indicador Ítem o enunciado Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observación 

Compromiso 

afectivo 

Vinculación 

emocional. 

Trabajar en esta organización brinda una gran satisfacción 
emocional. 

1 1 1 1 

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

1 1 1 1 

Identificación 

con la 

organización. 

Los colaboradores se sienten comprometidos con la misión y 
visión de la organización. 

1 1 1 1 

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

1 1 1 1 

Satisfacción. 

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

1 1 1 1 

La comunicación y transparencia del liderazgo en la institución 
son satisfactorias. 

1 1 1 1 

Compromiso 

normativo 

Obligación de 

permanencia 

Los colaboradores sienten que deben quedarse en la 
institución porque los demás confían en ellos. 

1 1 1 1 

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

1 1 1 1 

Responsabilid

ad percibida 

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

1 1 1 1 

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

1 1 1 1 

Gratitud. 

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

1 1 1 1 

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

1 1 1 1 

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

1 1 1 1 



  

 
 

 

 

Compromiso 

continuo 

Percepción de 

inversión 

personal 

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

1 1 1 

 

1 1 1  

 

Estabilidad 

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

1 1 1 

 

1 1 1  

La institución educativa proporciona un entorno laboral 
seguro y confiable. 

1 1 1 1  

 

Expectativas 

de futuro 

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

1 1 1 1  

Los colaboradores creen que la institución valorará y 
recompensará su desempeño en el futuro. 

1 1 1 1  



FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento Cuestionario 

Nombres y apellidos del 

experto 

Mercedes Palacios 

Documento de identidad 02845588 

Años de experiencia laboral 05 

Máximo grado académico Dra 

Nacionalidad Peruana 

Institución laboral Universidad César Vallejo 

Labor que desempeña Docente 

Número telefónico 968060260 

Correo electrónico mrpalaciosd@ucvvirtual.edu.pe 

Firma 

Fecha 23 / 05/ 2024 



  

 
 

Anexo 4: Resultados del análisis de consistencia interna. 

 





Anexo 5: Consentimiento o Asentimiento informado UCV. 



  

 
 

  



Anexo 6: Reporte de similitud en software Turnitin 



Anexo 7: Análisis complementario 

Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach de Instrumento de variable 

Liderazgo Transformacional 

Cuadro 1. Procesamiento de casos 

N % 

Casos 

Válido 96 100.0 

Excluidoa 0 0.0 

Total 96 100.0 

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

 Cuadro 2. Resultados de la estadística de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,988 24 

En los cuadros 1 y 2 se observa que, el cálculo de la prueba del coeficiente Alfa 

de Cronbach resultó ,988 indicando que el instrumento tuvo un nivel alto para 

ser aplicado en la población investigada.  



  

 
 

Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach de Instrumento de variable 

Compromiso 

Cuadro 3. Procesamiento de casos 

    
N % 

Casos 
 
 

Válido 96 100.0 

Excluidoa 0 0.0 

Total 96 100.0 

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

Cuadro 4. Resultados de la estadística de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,975 18 

 

En los cuadros 3 y 4 se observa que, el cálculo de la prueba del coeficiente Alfa 

de Cronbach resultó ,975 indicando que el instrumento tuvo un nivel alto para 

ser aplicado en la población investigada. 

  



  

 
 

Estadísticas de total de elemento 

  

Media de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de Cronbach 
si el elemento se 

ha suprimido 

El líder se toma el tiempo para conocer las metas 
personales y profesionales de los colaboradores 95.44 444.522 0.784 0.988 

 El líder motiva y apoya en el desarrollo personal y 
profesional de los colaboradores 

95.44 447.049 0.691 0.988 

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

95.65 440.294 0.838 0.988 

El líder fomenta un ambiente donde todos se 
sienten escuchados y respetados 

95.49 438.737 0.864 0.988 

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

95.35 439.136 0.879 0.987 

El líder muestra comprensión y apoyo cuando se 
presentan dificultades en el trabajo 

95.25 443.221 0.913 0.987 

El líder proporciona oportunidades para el 
desarrollo profesional y aprendizaje continuo 

95.50 440.800 0.863 0.988 

El líder brinda acceso a recursos y formación para 
mejorar las habilidades y conocimientos 

95.50 439.158 0.884 0.987 

El líder estimula la generación de ideas nuevas e 
innovadoras dentro de la institución educativa 

95.50 440.463 0.871 0.988 

El líder valora y reconoce las ideas creativas que 
se proponen 

95.45 442.439 0.868 0.988 

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

95.45 436.271 0.942 0.987 

El líder anima a superar los límites y buscar 
nuevas formas de abordar el trabajo 95.32 439.968 0.907 0.987 

La visión compartida por el líder es inspiradora y 
motivadora 

95.38 441.247 0.834 0.988 

El líder inspira a trabajar hacia una visión 
compartida para el éxito de la I.E 95.31 438.764 0.914 0.987 

El líder comunica claramente el propósito y los 
objetivos de las tareas y proyectos de la I.E 

95.26 443.858 0.911 0.987 

El propósito que el líder establece para la 
institución es comprensible y se puede alinear con 
él 

95.31 442.722 0.835 0.988 

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

95.34 440.375 0.935 0.987 

El entusiasmo y el optimismo del  líder son 
contagiosos y motivan al equipo 95.30 435.034 0.918 0.987 

El líder inspira confianza en sus capacidades y 
decisiones 

95.24 437.531 0.899 0.987 

El líder se gana la confianza de los colaboradores 
a través de sus acciones y comportamientos 
consistentes 

95.41 437.296 0.877 0.987 

El líder respalda sus palabras con acciones 
coherentes 

95.35 437.073 0.884 0.987 

El líder muestra coherencia entre sus decisiones y 
los valores de la institución educativa 

95.24 435.321 0.924 0.987 

El líder toma decisiones que reflejan altos 
estándares éticos y morales 

95.34 431.449 0.913 0.987 

El líder se comunica de manera honesta y 
transparente con el equipo 95.16 442.596 0.898 0.987 

 

  



  

 
 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de Cronbach 
si el elemento se 

ha suprimido 

Trabajar en esta organización brinda una gran 
satisfacción emocional 72.31 161.375 0.856 0.973 

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

72.34 159.281 0.880 0.972 

Los colaboradores se sienten comprometidos con 
la misión y visión de la organización 

72.47 159.641 0.922 0.972 

 Los éxitos de la institución educativa son también 
éxitos de los colaboradores 

72.51 160.379 0.793 0.973 

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

72.56 158.501 0.829 0.973 

La comunicación y transparencia del liderazgo en 
la institución son satisfactorias 

72.51 157.916 0.860 0.973 

Los colaboradores sienten que deben quedarse en 
la institución porque los demás confían en ellos 

72.61 157.481 0.786 0.974 

La idea de abandonar la I,E hace que los 
colaboradores sientan que estarían traicionando la 
confianza depositada en ellos 

72.68 159.737 0.749 0.974 

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

72.53 157.094 0.904 0.972 

Los colaboradores perciben que la responsabilidad 
hacia la institución es fundamental para su éxito 72.34 161.617 0.881 0.973 

Los colaboradores sienten que deben retribuir a la 
institución por todo lo que les ha brindado 72.43 160.247 0.863 0.973 

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

72.27 163.694 0.845 0.973 

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

72.30 164.508 0.800 0.974 

La permanencia de los colaboradores en la I,E está 
influenciada por la inversión personal que han 
realizado 

72.48 165.431 0.631 0.975 

Los colaboradores se sienten seguros respecto al 
futuro laboral en la institución 72.53 160.988 0.877 0.973 

La institución educativa proporciona un entorno 
laboral seguro y confiable 

72.64 155.266 0.794 0.974 

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

72.46 159.704 0.758 0.974 

Los colaboradores creen que la institución valorará 
y recompensará su desempeño en el futuro 

72.42 158.414 0.806 0.973 

 

  



  

 
 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico 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. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Según la prueba de Kolmogorov-Smirnov, los datos de ambas variables no 

siguen una distribución normal, debido a que los valores p (0.000) son menores 

a 0.05, lo que llevó a rechazar la hipótesis nula de normalidad. Es decir, que los 

datos presentan desviaciones significativas respecto a una distribución normal, 

por lo que fue necesario considerar  pruebas no paramétricas para el análisis 

correlacional.  



  

 
 

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

  

 





  

 
 

Anexo 9: Otras evidencias. 

Matriz de consistencia 

Título Problema Objetivos Hipótesis  
Tipo y diseño 

Problema general Objetivo general Hipótesis general 

 
 

“Relación del 
Liderazgo 

transformacional 
con el 

compromiso de 
los agentes 

educativos en 
una institución 
educativa en 

Castilla 2024”. 

1. ¿Cuál es la relación del liderazgo 
transformacional con el compromiso de 
los agentes educativos en una 
Institución educativa en Castilla? 

Determinar la relación del liderazgo 
transformacional con el compromiso de 
los agentes educativos en una Institución 
educativa, en Castilla. 

Existe una relación significativa del 
liderazgo transformacional con el 
compromiso de los agentes educativos en 
una institución educativa en Castilla 2024 
 

Tipo de 
investigación: 
Aplicada 
 
Enfoque: 
Cuantitativo 
 
Nivel: 
Correlacional 
 
Diseño: No 
experimental 
 
Corte: Transversal 
 
Población: 96 
agentes 
educativos 
 
Muestra:  Censal 
 
Técnica: Encuesta 
  
Instrumento: 
Cuestionario 
 
Escala: Likert 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

(a) ¿Cómo se relaciona la 
consideración individualizada con el 
compromiso de los agentes educativos 
en una I.E en Castilla? 
 

(a)  Analizar la relación de la 
consideración individualizada con el 
compromiso de los agentes educativos 
en una I.E en Castilla. 

(a) Hay una relación significativa de la 
consideración individualizada con el 
compromiso de los agentes educativos en 
una I.E en Castilla. 

 (b) ¿De qué manera se relaciona la 
estimulación intelectual con el 
compromiso de los agentes educativos 
en una I.E en Castilla? 
 

 (b) Establecer la relación de la 
estimulación intelectual con el 
compromiso de los agentes educativos 
en una I.E en Castilla. 

 (b) Hay relación significativa de la 
estimulación intelectual con el compromiso 
de los agentes educativos en una I.E en 
Castilla. 

 (c) ¿Cuál es la relación la motivación 
inspiracional con el compromiso de los 
agentes educativos en una I.E en 
Castilla?  
 

(c) Identificar la relación de la motivación 
inspiracional con el compromiso de los 
agentes educativos en una I.E en 
Castilla. 

 (c)  Hay una relación significativa de la 
motivación inspiracional con el 
compromiso de los agentes educativos en 
una I.E en Castilla. 

(d) ¿Cómo se relaciona la influencia 
idealizada con el compromiso de los 
agentes educativos en una I.E en 
Castilla? 

(d) Examinar la relación de la influencia 
idealizada con el compromiso de los 
agentes educativos en una I.E en 
Castilla. 
 

 (d)  Hay una relación significativa de la 
influencia idealizada con el compromiso de 
los agentes educativos en una I.E en 
Castilla 



Tabla de interpretación del grado de correlación de Spearman 

Fuente: Elaboración propia en base a Martínez et., al (2019). 

Coeficiente Rho Interpretación 

R < 1 Correlación fuerte y positiva 

R = 0 No hay correlación 

R < - 1 Correlación fuerte y negativa 




