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Resumen

El objetivo principal de este estudio es, determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y engagement en docentes de una institucion educativa en Ferrefiafe. Este
estudio tuvo un enfoque cuantitativo no experimental, de tipo descriptivo — correlacional. La
muestra estuvo conformada por 89 participantes, de los cuales 20 participaron de un estudio
piloto, permaneciendo como muestra final 69 participantes, cuyo rango de edad se encontraba
entre los 30 a 55 afios (M= 41.9, DE = 7.08), de los cuales el 63.8% fueron mujeres, 36 de ellos
pertenecen al nivel secundaria y 33 al nivel primaria. Los participantes fueron evaluados a
través del cuestionario multifactorial MLQ (short form) y la Utrecht work engagement scale.
Los resultados demostraron que, no existe una relacion directa entre el liderazgo
transformacional y el engagement. Esta Ultima responde de forma auténoma al liderazgo.
Ademas, se encontrd que en cuanto a la variable engagement, la mitad de la poblacién se ubica
en un nivel medio, mientras que el resto se distribuye equitativamente entre niveles altos y
bajos. Asimismo, al identificar los niveles de la segunda variable, se reveld que el nivel medio
es predominante entre los docentes. Se concluye que, existe una unica correlacion significativa
entre la dimensién de carisma y el vigor. Un lider carisméatico puede ser clave para inspirar
mayor energia, resiliencia y disposicion en los docentes, promoviendo un ambiente educativo

mas dinamico y productivo.

Palabras clave: liderazgo transformacional, engagement, docente.



Abstract

The main objective of this study is to determine the relationship between transformational
leadership and engagement in teachers of an educational institution in Ferrefiafe. This study had
a quantitative, non-experimental, descriptive-correlational approach. The sample consisted of
89 participants, of which 20 participated in a pilot study, remaining as the final sample 69
participants, whose age range was between 30 and 55 years (M= 41.9, SD = 7.08), of which
63.8% were women, 36 of them belonged to the secondary level and 33 to the primary level.
The participants were evaluated by means of the multifactorial questionnaire MLQ (short form)
and the Utrecht work engagement scale. The results showed that there is no direct relationship
between transformational leadership and engagement. The latter responds autonomously to
leadership. In addition, it was found that in terms of the engagement variable, half of the
population is located at a medium level, while the rest is evenly distributed between high and
low levels. Likewise, when identifying the levels of the second variable, it was revealed that
the medium level is predominant among teachers. It is concluded that there is only one
significant correlation between the charisma dimension and vigor. A charismatic leader can be
key to inspire greater energy, resilience and willingness in teachers, promoting a more dynamic

and productive educational environment.

Keywords: transformational leadership, engagement, teacher.



Introduccion

En la actualidad, la mirada de las organizaciones educativas esta a la expectativa
de cambios politicos, econdmicos y sociales, incluyendo la competitividad en el rubro
educativo, cambios que se viven a nivel global y que afectan a nivel nacional.

Adaptarse a estos cambios a nivel organizacional, puede ser parte de la estrategia
de las empresas para medir su nivel de adecuacion y evaluar qué tipo de liderazgo se
encuentra desarrollandose en ella, por lo que la accion de este influird directamente en las
conductas y cumplimiento de los objetivos organizacionales, es por ello que el rol de los
lideres es pieza fundamental en las organizaciones educativas (Chan et al., 2001).

En ese sentido, es importante que el lider no solo se adapte a esos cambios, sino
que también sea capaz de inspirar y motivar a sus seguidores, que vayan mas allay genere
un impacto y comprension hacia los deméas con nuevas oportunidades, contribuyendo al
crecimiento propio e intrinseco de sus docentes.

El tipo de liderazgo en el siglo XXI que ha generado un impacto significativo a
nivel organizacional es el liderazgo transformacional. Bayona (2013) explica que este
tipo de liderazgo va més alla de las propias pretensiones del colaborador, guiandolos hacia
el exito de objetivos comunes, desarroll&ndose tanto en el plano personal y profesional.
Ademas, potencia las capacidades de los colaboradores, impulsando el desarrollo de sus
debilidades por medio de estrategias para lograr un fortalecimiento apropiado y a su vez
se encarga de alinear los intereses del colaborador con el de la organizaciéon creando
condiciones de trabajo atractivas (Bass et al., 2006).

Por otro lado, como consecuencia del liderazgo, encontramos el engagement. Esta
variable es de suma importancia, se distingue por la participacion activa y entusiasta de
los colaboradores en sus actividades laborales. Podemos decir también que, esta variable
se puede definir como un estado mental positivo generado en un entorno laboral y se
relaciona con diferentes aspectos de la persona, sobre todo es muy influyente en el
comportamiento de los colaboradores, mejorando su desempefio laboral (Salanova et at.,
2004). Aquellos colaboradores con altos niveles en esta variable no solo se relacionaran
de manera atenta y comprometida con sus actividades, sino que también percibiran en si
mismos las aptitudes y actitudes necesarias para afrontar vicisitudes del trabajo diario.

Ante esta argumentacion, el régimen educativo peruano debe redireccionar sus
esfuerzos hacia la formacidn de lideres eficientes para mejorar y ofrecer una educacion
de calidad. En este sentido, centrarse en los docentes es vital, ya que su satisfaccion
laboral, pasion y responsabilidad con sus actividades son esenciales para conseguir este
objetivo. Sin embargo, para alcanzar el desarrollo de estos aspectos se necesita que, los
docentes se sientan parte integral y valiosa en la institucion, ya que son ellos quienes
constituyen la principal fuerza laboral del sistema educativo. Por otro lado, el engagement
de los docentes es afectado gravemente por la ausencia de un liderazgo transformacional.
Si este se llegase a implementar, generaria un entorno de trabajo mas inspirador y
motivador, facilitando asi el logro de una educacion de primer nivel.



La implementacion de un liderazgo transformacional al ambiente de esta
institucion bajo estudio podria generar un mayor engagement en los colaboradores,
mejorando asi su rendimiento y contribuyendo al éxito educativo. Por tales motivos, es
interesante estudiar la relacion de ambas variables en docentes de una institucion
educativa en Ferrefiafe. En tal efecto, se plantea la pregunta: ;Existe relacion entre el
liderazgo transformacional y el engagement en docentes de una institucion educativa en
Ferrefiafe, Lambayeque 20247
Para confrontar esta problemaética, se plantearon los siguientes objetivos: determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el engagement, identificar el nivel de
liderazgo transformacional y el engagement, e identificar la relacién entre las
dimensiones de ambas variables de estudio en los docentes de una institucion educativa
en Ferrefiafe. Se considera que, a mayor presencia de liderazgo transformacional, existe
un mayor engagement en la plana docente de la escuela.

La valia de este estudio se centra en la necesidad de incorporar el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas como una propuesta para la
reconfiguracién de la organizacion, desde la mirada de gestién, la parte operativa y
manejo interno que realizan los docentes. La institucion educativa en la que se desarrolla
este estudio no es ajena a esta situacion. Es por ello que se necesita determinar si existe
un liderazgo transformacional que imparta el cambio tanto en el colaborador como en la
organizacion.

Revision de Literatura
Antecedentes

En Argentina, Caridi et al. (2018) realiz6 un estudio con la finalidad de analizar
dos variables como el liderazgo transformacional y engagement en la alta direccion de
salones de juegos de Mar de Plata. Este estudio utilizd6 una metodologia descriptiva,
manejando como instrumento el multifactor Leadership Cuestionnaire y el cuestionario
Uwes-17, evaluando a 20 directivos. Como resultado se obtuvo un nivel bajo y medio en
la dimension para engagement y niveles bajos en las dimensiones transformacionales,
mostrando caracteristicas directivas con una minima capacidad para incidir en los
seguidores, evidenciando un contexto laboral poco saludable sin promover el desarrollo
de cualidades transformacionales y desarrollo de engagement.

En la India, Kursheed et al. (2016), en su investigacion tuvo como proposito
explorar la correlacion del liderazgo transformacional de los directores y el engagement
en profesores de escuelas particulares. Para este estudio se utilizd la técnica de
correlacion, con un disefio de investigacion descriptivo y transversal. Se emple6 una
muestra de 297 docentes que trabajaban en escuelas privadas del distrito de Chennai. En
el analisis realizado se obtuvo como resultado que existia una relacion positiva moderada
entre los factores del liderazgo transformacional y las de engagement en los docentes;
tambien se mostré que el género diferia en la percepcion del engagement. La
investigacién muestra que, para que un docente se sienta altamente comprometido, los
comportamientos del rol, valores y el estilo de liderazgo juega un papel fundamental en
la institucion.
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En Indonesia, Asikin et al. (2019) investigo sobre el poder del liderazgo en el
compromiso de la plana docente de las escuelas secundarias vocacionales estatales utilizd
el método cuantitativo, ademas aplicd una encuesta a una muestra de 118 docentes en
cuatro escuelas secundarias de Dekop — Java Occidental. Se obtuvo como resultado que
existe un impacto directo y positivo de liderazgo transformacional en el deber de los
docentes de los colegios, lo cual indica que este liderazgo puede elevar el nivel de
emociones positivas, permitiendo mejorar la calidad de docentes, logrando asi resultados
sobresalientes de rendimiento y compromiso de los maestros en las instituciones.

En Ecuador, Carranza (2020) realiz6 un estudio con el objetivo encontrar la
relacion entre el liderazgo transformacional y compromiso de los docentes en una unidad
educativa fiscal en Guayaquil. Se uso tipologia descriptiva con disefio correlacional y la
muestra fue de 212 docentes. Se utilizaron dos instrumentos, el primero compuesto por
35 items y el segundo por 27 items, ambos con un nivel de confiabilidad del 0.870 y
0.858. Ademas, se uso la prueba de Pearson que tuvo como respuesta una correlacion del
0.752, lo que permitié advertir una relacion alta y significativa entre el liderazgo
transformacional de los directivos con el compromiso de los docentes, siendo el liderazgo
transformacional como una herramienta para la transformacion de una institucion
educativa. Por lo tanto, se necesita formar lideres para lograr una adecuada
transformacion que contribuya en la gestién pedagdgica en el servicio educativo.

En Colombia, Roncallo et al. (2021) en su estudio plantearon como objetivo
conocer la relacion entre liderazgo transformacional y engagement laboral, a través de un
enfoque cuantitativo, con una muestra de 2100 colaboradores. Se utiliz6 un cuestionario
de liderazgo transformador compuesto por 15 items. Se obtuvo como resultado que existe
una fuerte relacion entre ambas variables, proporcionando una evidencia favorable para
la implementacion de los modelos de desarrollo organizacional que vinculan el bienestar
de los colaboradores con el desempefio organizacional.

En Reino Unido, Bader et al. (2023) investigaron el “liderazgo transformacional
y el efecto del compromiso laboral ”. Explican cémo la vivencia de episodios de liderazgo
transformacional fomenta el afecto positivo de los seguidores y a su vez fortalece su
compromiso con sus actividades al satisfacer sus necesidades basicas. Para esa
investigacion se utiliz6 una muestra por conveniencia en la que se obtuvo como resultado
segun el modelo de investigacion, que un aumento en el afecto positivo es un antecedente
para un cambio en el compromiso laboral. Es decir, el liderazgo transformacional provoca
un cambio positivo en el compromiso laboral, demostrando que lo que transforma el
liderazgo transformacional es el estado afectivo emocional de los colaboradores a través
de complacer de sus necesidades primordiales.

En el contexto peruano, el liderazgo transformacional puede ser una estrategia
para inspirar a los empleados, mientras que el engagement se presenta como una clave
crucial para el bienestar y el rendimiento laboral, hay investigaciones en las que se
confirman que al existir una relacion entre ambas variables generan mejores resultados
en la organizacion.

En Lima, Salvador y Sanchez (2018) realizaron un estudio en el que plasmaron
como objetivo conocer la relacion del liderazgo directivo y compromiso organizacional
docente en la Red Educativa N° 22-Unidad de Gestion 01. La investigacion tuvo un
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, con disefio no experimental —
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transversal. La poblacion fue de 6,282 personas, se empled una muestra probabilistica
estratificada de 935 personas encuestadas. En los resultados de este estudio se confirma
que existe una relacién positiva del liderazgo directivo y el compromiso organizacional
datos que se confirman con un coeficiente de correlacion rho Spearman = ,557 y valor p
= (0,000 menor al nivel o = 0,05.

En la misma ciudad, Zevallos (2019) buscé conocer la correlacion entre el
liderazgo transformacional de la administracion con el rendimiento docente en cinco
colegios privados del Pert. El estudio tuvo un disefio no experimental de tipo
correlacional con un enfoque cuantitativo. La muestra fue de 149 docentes de cinco
instituciones educativas. Se usdé como herramienta al cuestionario de lide8razgo
multifactorial (MLQ) 5X (version corta) y una escala de desempefio docente creado y
validado. Los resultados de este estudio indicaron que existe relacion significativa entre
la variable desempefio docente y liderazgo transformacional.

En el distrito de los Olivos (Lima), Tantalean et al. (2022) realizaron un estudio
que se enfocd en establecer la relacion entre el liderazgo transformacional directivo y
trabajo colaborativo docente en una institucion educativa publica. Su muestra fue de tipo
censal formada por 104 docentes. Fue de enfoque cuantitativo de tipo descriptiva
correlacional no experimental. Sus resultados mostraron que se tuvo un Rho de Spearman
de 0.697 lo cual indica una correlacion moderada y fuerte, por lo que se concluye que
existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y el trabajo
colaborativo docente en una institucion educativa publica del Perd.

En Trujillo, Ascencio (2021) en su estudio busca comprobar la correlacion entre
el liderazgo transformacional y engagement en colaboradores del sector salud en Peru. Se
utilizé una metodologia de investigacion de disefio descriptiva — correlacional simple,
tuvo una muestra de 27 colaboradores, en la investigacion se aplico el cuestionario
multifactorial del liderazgo MLQ-5X version corta, mientras que para segunda variable
se aplico el cuestionario UWES - Utrecht Work Engagement Scale. En esta investigacion
se concluye que el 70.4 % del personal perciben alto de liderazgo transformacional en sus
lideres y el 29.6% nivel medio, asi mismo el 92.6% presentan alto nivel de engagement,
se concluye que existe una correlacion positiva entre ambas variables.

Bases teoricas
Liderazgo transformacional

Bass (1981) explica el liderazgo como una fase interactiva entre el lider y sus
partidarios, orientado a modificar comportamientos en entornos cambiantes o inciertos;
escenarios en las que el lider toma decisiones importantes con el apoyo de sus seguidores,
incentivando en ellos el anhelo de alcanzar metas, progresar y evolucionar. Asimismo,
Bass y Avolio (1990) aseveran que los lideres desempefian el papel de motivadores para
quienes les siguen, consideran las necesidades tanto individuales como grupales,
fomentando la estimulacion intelectual en cada uno de ellos. Este contexto crea
oportunidades de desarrollo dentro de la organizacion con miras al logro de metas.

Asimismo, el liderazgo transformacional genera efectos significantes sobre los
colaboradores cambiando las bases motivacionales que siempre se han manejado. Este
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tipo de lider logra el éxito al transformar la motivacion del individuo, pasando de una
motivacion convencional a un compromiso mas profundo. Este enfoque eleva los deseos
de logro y auto desarrollo de los seguidores, al mismo tiempo que impulsa el crecimiento
de los grupos y las organizaciones (Bass,1981).

Un lider transformacional, se mide en términos de su influencia sobre los
seguidores, en la manera como transforma y motiva por medio del carisma, la
estimulacion intelectual y la consideracion individual (Bass, 1995).

De acuerdo con investigaciones se desarrolld una herramienta para evaluar el
liderazgo transformacional llamado Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) Avolio
y Bass (1995).

Dimensiones del liderazgo:
Influencia idealizada (carisma)

Los lideres con esta caracteristica logran obtener la confianza de sus seguidores,
quienes no solo se identifican con sus lideres, sino que también intentan imitar sus
comportamientos (Molero et al., 2010). Ademas, este eje evalla la medida en que los
colaboradores depositan su confianza y respeto en sus lideres, ya que perciben un fuerte
compromiso por parte de estos en beneficio del grupo por encima de sus intereses
personales (Molero et al., 2007).

Influencia idealizada (conducta)

Esta dimension tiene algunas similitudes con carisma, esta se distingue por centrar
su atencidn en comportamientos especificos (Molero et al., 2010). Asimismo, muestra en
qué momento los lideres logran transmitir a sus seguidores aspectos esenciales como
valores, ideales, disposiciones éticas y morales, asi como las consecuencias (Molero et
al., 2007).

Motivacion inspiracional

Esta dimensidn se distingue por tener a lideres capaces de inspirar y animar a los
demas, proporcionando un prop6sito y sentido a su desempefio. Asimismo, el lider
plantea una direccién clara del futuro tanto para sus pares como para institucién (Molero
et al., 2010).

Estimulacion intelectual

Esta dimension destaca por tener lideres que impulsen la creatividad e innovacion
en su equipo, incentivandolos a crear soluciones por si mismos para maltiples problemas.
A su vez, los lideres siembran el pensamiento critico entre si, motivandolos a exteriorizar
sus propios puntos de vista, logrando asi propiciar su crecimiento y autonomia (Molero
et al., 2010).
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Consideracion individualizada

Esta dimension se caracteriza por centrarse en las necesidades propias del equipo,
donde el lider asume un rol de mentor. Brinda apoyo social y emocional a los
colaboradores, reconociéndolos individualmente para desarrollar sus habilidades.
(Molero et al., 2010).

Engagement

Se define como un estado positivo y satisfactorio en el que los colaboradores se
encuentran totalmente inmersos en sus tareas laborales. EI engagement, involucra la
presencia activa de la persona, la energia dedicada al trabajo y la conexién emocional con
las responsabilidades en el trabajo. Schaufeli (2007).

En este contexto, no solo se trata de cumplir con las tareas asignadas, sino también
de sentir entusiasmo y compromiso emocional hacia el trabajo. Wilmar destaca la
importancia de factores como la autonomia, el reconocimiento y la realizacion personal,
el engagement va mas alla de la productividad, se centraliza en la experiencia positiva y
activa de los colaboradores en su entorno laboral. (Schaufeli, 2010, como se cita en
Juarez, 2015, pp.1,8).

El engagement se presenta como la contraparte del burnout, que cominmente se
asocia con la fatiga emocional y la disminucion de la eficacia profesional. En otras
palabras, el engagement se manifiesta en un estado efectivo, afectivo y energético con
respecto al trabajo, generando un nivel de motivacion en el colaborador, entusiasmo
laboral y concentracion en las tareas, evitando afectar el rendimiento laboral Schaufeli y
Salanova (2004).

El engagement es una teoria multidimensional que abarca tres dimensiones: vigor,
dedicacion y absorcion. Este se considera un indicador relativamente estable y
estrictamente positivo de la satisfaccion laboral, describiéndolo también como un estado
mental del empleado caracterizado por su positivismo y actividad Schaufeli y Salanova
(2007). A continuacion, se describen sus dimensiones:

Vigor

Se caracteriza por una gran energia y una fuerte resistencia mental, impulsada por
la determinacion de seguir trabajando, incluso cuando se presentan dificultades.

Dedicacién

Hace mencion a una profunda conexion con el trabajo acompafiada por la
expresion de sentimientos como importancia, entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio.
Aquellas personas que exhiben niveles elevados de dedicacion se encuentran fuertemente
vinculadas a sus labores debido a que la experiencia laboral les resulta significativa,
inspiradora y estimulante.
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Absorcion

Ocurre cuando la persona se encuentra completamente inmersa en su labor, el
tiempo transcurre rapidamente y resulta dificil desconectarse debido a las intensas
sensaciones de goce y concentracion que experimenta.

Materiales y Métodos
Disefio de investigacion.

Esta investigacion se desarrollé bajo el enfoque cuantitativo, refiere a que se busca
describir y exponer un fendmeno que busca una relacion entre las variables. Asimismo,
de forma especifica se desarroll6 con un disefio no experimental, dado que no se manipula
ninguna variable, es decir se observo una situacion tal como se dan en su entorno original,
para posteriormente analizarlos, finalmente, es de tipo descriptivo — correlacional, quiere
decir que, este estudio tiene como intencion medir el grado de relacién entre dos 0 méas
variables (Hernandez et al., 2018).

Participantes.

La muestra tomada para este estudio fue de tipo censal, por lo cual se trabajé con
el total de la poblacién siendo esta de 89 docentes de un centro educativo en la localidad
de Ferrefiafe - Lambayeque, de los cuales 20 participaron del estudio piloto,
permaneciendo como muestra final 69 participantes con edades entre los 30 a 55 afios
(M= 41.9, DE = 7.08), de los cuales el 63.8% fueron mujeres, 36 de ellos pertenecen al
nivel secundaria y 33 al nivel primaria.

En esta investigacion se incluyd a docentes que cumplen con una modalidad de
trabajo de dedicacion a tiempo completo en la institucion, excluyendo a los colaboradores
con modalidad a tiempo parcial y se elimino a los colaboradores que no contestaron las
preguntas.

Técnicas e instrumentos.

La recoleccion de datos se llevo a cabo mediante el uso de la técnica de encuesta.
Ademas, se utilizd el cuestionario multifactorial MLQ (short form) desarrollado por
Avolio y Bass (1995), este instrumento posee evidencias de validez basadas en la
estructura interna, realizandose un andlisis factorial. Los creadores efectuaron
modificaciones en el cuestionario en respuesta a algunas criticas, creando la versién mas
reciente conocida como MLQ-5X (short form), que consta de 45 items (Molero et al.,
2010).

Posteriormente, Molero y colaboradores adaptaron la version al espafiol en 2010,
realizando ajustes especificos para reflejar la realidad peruana, utilizando solo 20 items
de los 45 relacionados exclusivamente con el liderazgo transformacional. Este
instrumento posee cinco ejes: influencia idealizada-carisma, influencia idealizada-
conducta, motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion
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individualizada. El andlisis de confiabilidad del instrumento presenta un Alfa de
Cronbach del 0,964. Asi mismo cada item se evalla en una escala de Likert de 1 a 5 con
una calificacion directa (Medina, 2020).

Para fines de este estudio se realiz6 la validez de contenido mediante juicio de
expertos, encontrando concordancia entre las opiniones respecto a: claridad, relevancia y
coherencia en todos los items, cuantificada mediante la V de Aiken, siendo superior al
0.87. Ademas, se realiz6 un estudio piloto identificando una adecuada fiabilidad por
dimensién, calculada por un alfa de Cronbach (Dimension Conducta 0,76, Carisma 0.86,
Motivacion inspiracional 0.92, Estimulacion intelectual 0.80 y Consideracion
individualizada 0,86) y una relacion item-total > a 0.32 (Ver anexo 1).

Por otro lado, para la variable Engagement se utilizd Utrecht Work Engagement
Scale, validada por los autores; Schaufeli y Bakker (2003) la cual consta de 17 items cada
uno de ellos valorado en una escala de Likert de 0 a 6, con una calificacion directa.
Ademas, este instrumento posee tres ejes: vigor, dedicacion y absorcion. Asi mismo, el
analisis de confiabilidad para este instrumento presenta un Alfa de Cronbach del 0.93,
por sus ejes presenta los siguientes niveles de confiabilidad; vigor a 0,82, dedicacion a
0.89 y absorcion a 0,83. Para fines de este estudio se realizé la validez de contenido
mediante juicio de expertos, encontrando concordancia entre las opiniones respecto a:
claridad, relevancia y coherencia en todos los items, cuantificada mediante la V de Aiken,
siendo superior a 0.73. Ademas, se realiz6 un estudio piloto identificando la fiabilidad
por dimensiones en la que se obtuvo un alfa de Cronbach (Dimension vigor 0,66,
Absorcién 0.83 y Dedicacion 0,74) y una relacion item-total > a 0.29 (Ver anexo 2).

Procedimientos.

Para acceder a la informacidon para el desarrollo de este estudio, se contactd al
director de la institucion educativa via teléfono y posteriormente por correo electrénico.
Asi mismo, se coordind con la autoridad para hacer llegar de manera formal una carta de
presentacidn sobre la investigacion que se desarrollara en su institucion.

Posteriormente, para la recopilacidn de datos se coordino fechas para la aplicacion
del instrumento, el cual fue de forma presencial entre los meses de marzo y abril. Asi
mismo, a cada uno de los docentes se les informd las instrucciones o reglas para el
correcto llenado de los instrumentos, se hizo entrega de dos (02) cuestionarios: el primero
con la finalidad de describir a su lider inmediato y, el segundo para identificar el nivel de
engagement en el trabajo. La duracion del llenado fue de 20 minutos, al finalizar el tiempo
establecido se recolect6 cada uno de los cuestionarios.

Aspectos éticos.

La presente investigacion pasé por una revision de similitud a través del software
turnitin, el cual cuenta con un resultado menor del 20%. Asimismo, en el desarrollo de
este estudio se vel6 por respetar los principios éticos de Belmont, Childress (2005). El
principio de respeto a las personas, salvaguardando la autonomia de los miembros que
fueron participes de esta investigacion, entregando la hoja informativa; el principio de
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beneficencia, evitando algun riesgo para los participantes de este estudio y finalmente el
principio de justicia.

Asi mismo, este estudio considera los principios éticos de privacidad y
confidencialidad segin APA (2017) en el tratamiento de los datos evitando un uso
inadecuado de los mismos.

Procesamiento y andlisis de datos.

Para realizar los analisis estadisticos de este estudio, se utilizo el programa Excel,
en el cual se cred una base de datos con las respuestas que se obtuvo de la aplicacion de
encuestas a la poblacion docente. Posteriormente, con la base de datos establecida se
trabajo con el software Jamovi con el cual se determind la fiabilidad de las puntuaciones
en la muestra total; también se calcularon los puntajes directos de cada variable, para ello
se sumaron cada una de las puntuaciones de las respuestas de los items.

Asimismo, para cumplir con el analisis descriptivo se establecieron baremos
percentilares, el cual sirvio para asignar a cada participante un nivel correspondiente, para
sintetizar dicha informacion se usé tablas de frecuencia para cada variable. Ademas, para
evaluar la correlacion entre variables, en primer lugar, se realizo el analisis de normalidad
de los datos para determinar si estos se ajustaban a una distribucién normal, para ello se
uso la prueba de Shapiro Wilk, proyectando como resultado que no existia distribucién
normal; por lo que se decidi6 aplicar una prueba no paramétrica (Spearman). Finalmente,
se calculo la correlacion entre las dimensiones de las variables de estudio y se elaboraron
tablas para una representacion mas clara y sencilla de los datos.

Resultados y Discusion
Relacion entre liderazgo transformacional y engagement

Segun el analisis de los resultados, no se evidencia relacion entre liderazgo
transformacional y el puntaje global de engagement (rs = 0.15, p =0,217).

Estos resultados demuestran que la presencia de un liderazgo transformacional no
se asocia necesariamente con el nivel de engagement. Esta Ultima puede exponerse
independiente al liderazgo, afectado por factores como la energia invertida en el trabajo,
la conexion emocional con las responsabilidades, la autonomia, el reconocimiento y, la
realizacion personal (Schaufeli, 2010).

El resultado de este estudio difiere de investigaciones previas, las cuales
encontraron una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
engagement. Se enfocaron en el liderazgo, considerandolo un factor clave para promover
el compromiso laboral, especialmente en relacion con el estado afectivo-emocional de los
docentes (Bader et al., 2023).

Por otro lado, el liderazgo transformacional, logra que el propio esfuerzo de los
docentes se oriente hacia un proceso transformativo que responde a las necesidades de
crecimiento personal, facilitando asi el logro de metas comunes. Asimismo, promueve la
autogestion, autorregulacion y autocontrol de los docentes, quienes pueden transformarse
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en lideres autodirigidos. Como resultado, se genera un efecto multiplicador que impacta
tanto en el progreso de cada individuo, al igual que colectivamente (Avolio y Bass, 1995).

Con respecto a los colaboradores que presentan un nivel alto de engagement, se
caracterizan por redireccionar voluntariamente su energia entre sus funciones, lo que
refleja un fuerte compromiso intrinseco. Este tipo de docente contribuye de manera
crucial a la mejora de la calidad educativa, ya que trabaja con pasion, se involucra

plenamente en su labor y se percibe como una pieza fundamental dentro de su entorno
profesional.

Nivel de liderazgo transformacional
En la tabla 1, se evidencia que el nivel medio es el méas frecuente.
Tabla 1

Porcentajes del nivel de Liderazgo transformacional

Nivel f %
Bajo 18 26.1

Medio 33 47.8
Alto 18 26.1

Al existir mas de un nivel con respecto a esta variable, puede generar
consecuencias significativas a favor o en contra en una institucion educativa u
organizacion , ya que el liderazgo influye no solo en su propio desempefio del
colaborador, sino también en el clima organizacional, la motivacion y el éxito general de
la institucion. Los resultados revelan que existe un nivel bajo de liderazgo, esto puede
traducirse en que aquellos colaboradores pueden tener una menor capacidad para inspirar
y motivar a los demas. Asimismo, puede ocasionar algunos efectos adversos en la
institucion como: desmotivacién, poco compromiso con los objetivos, limitar el
desarrollo de estrategias educativas y debilitar el trabajo en equipo. También, pone de
manifiesto la necesidad de que la institucion, en el futuro, se enfoque en contar con
perfiles que inspiren y transmitan valores a través de acciones concretas, suscitando la
importancia de una mision colectiva y una visién clara para sus docentes. Esto podra
alcanzarse mediante una gestion eficaz del talento humano, dirigida a fortalecer el
compromiso como un valor central dentro de su cultura, resaltando la funcién de los
lideres transformacionales como modelos a seguir (Moreno y Velasquez 2011).

A diferencia de un nivel bajo, un nivel medio en este tipo de liderazgo, podria
indicar un equilibrio entre estabilidad y adaptabilidad al cambio. Los docentes podrian
motivar en cierta medida a aquellos que se encuentran con un nivel bajo, pero no alcanzar
su maximo potencial transformador. Por otra parte, aquellos que presentan un nivel alto,
son clave para impulsar la excelencia educativa y la transformacion de sus pares en la
institucién, generando un impacto en ellos de mejora continua, mayor compromiso,
inspirando a sus comparieros a ir mas alla de sus capacidades actuales, transformandolos
en lideres autodirigidos.
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Nivel de engagement

En la tabla 2, se evidencia que, el nivel medio es el méas frecuente en la variable,
asi como en sus tres dimensiones.

Tabla 2

Porcentajes del nivel de Engagement

Engagement Vigor Dedicacion Absorcion
Nivel
f % f % f % f %
Bajo 20 29.0 22 31.9 24 34.8 14 20.3
Medio 27 39.1 31 44.9 27 39.1 34 49.3
Alto 22 31.9 16 23.2 18 26.1 21 304

Los datos muestran que el nivel medio de esta variable prevalece entre los
docentes. Significa que, existe un compromiso moderado en sus funciones. Por otro lado,
sus dimensiones, vigor y dedicacion, muestran un mayor porcentaje en los niveles bajos.
Esto podria originar una disminucion en la energia o entusiasmo en docentes, reflejandose
en su desempefio diario. Por otro lado, el nivel alto en los docentes destaca en la
dimensién de absorcion, esto sefiala que una parte significativa del cuerpo docente se
siente profundamente involucrada y concentrada en sus tareas diarias.

Por otro lado, un porcentaje de nivel bajo podria crear resultados
contraproducentes en la calidad de ensefianza. La falta de energia y entusiasmo se puede
manifestar en clases rutinarias o poco inspiradoras, afectando negativamente la
motivacién y el interés de los estudiantes. Este escenario podria generar un ambiente
laboral desfavorable, donde los docentes no logren conectar plenamente en sus
responsabilidades, afectando su rendimiento y calidad de su trabajo (Schaufeli y Bakker
2002).

Por ultimo, un alto nivel en esta variable puede convertirse en el motor del éxito
en las instituciones educativas. En este escenario, los docentes se distinguen por su
motivacion, energia y resiliencia, superando obsticulos y desafios del dia a dia.
Asimismo, su alto grado de engagement se vera reflejado en la dedicacion de sus labores,
impulsando su desarrollo profesional, contribuyendo a la mejora de la calidad educativa.
(Schaufeli y Salanova, 2007).
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Relacion entre las dimensiones de liderazgo transformacional y engagement

En la tabla 3 se evidencia que la dimension vigor del engagement tiene una
correlacion significativa fuerte y positiva con la dimension carisma de liderazgo
transformacional, con un tamafio del efecto (TE) minimo. En cuanto a las demas
dimensiones no se encontro relacion.

Tabla 3

Correlacion por dimensién de variables

DI D.C TE DCA TE DMl TE DEI TE D.CI TE

D.VI I's 0.136 INS 0.28* MIN 0.057 INS 0.164 INS 0.205 MIN
D.DE I's -0.156 INS 0.088 INS -0.063 INS 0.001 INS -0.046 INS

D.AB Is -0.042 INS 0072 INS -0.133 INS 0.168 INS 0.108 INS

Nota. ** p<.0l, *p<.05, TE=Tamafio del efecto, rs=Rho Spearman,
DI=Dimensiones, D.VI=Dimension Vigor, D.DE=Dimension Dedicacion, D. AB=
Dimension Dedicacion, D.C=Dimensién Conducta, D.CA=Dimension Carisma,
D.MI=Dimension Motivacion Inspiracional, D. EI=Dimension Estimulacion Intelectual,
D.CI=Dimension Consideracion Individualizada, MIN=Minima, INS=Insignificante.

La dimension carisma del liderazgo transformacional permite que el docente que
dirige a su grupo con esta particularidad logre obtener la confianza de sus seguidores,
quienes no solo se identifican con la persona que lidera, sino que intentan imitar algunos
comportamientos (Molero et al., 2010). Por tanto, los docentes colaboradores ante este
tipo de liderazgo mostraran mayor vigor destacando por sus niveles de energia y
tenacidad, caracterizandose por el deseo de esforzarse en el trabajo que se esta realizando
(Schaufeli y Baker 2003).

Esta relacion entre las dos dimensiones, carisma y vigor, tienen congruencia con
los resultados anteriormente expuestos, asi como con algunas investigaciones previas a
este estudio, ya que los docentes pueden tener la posibilidad de convertirse en lideres
autodirigidos y autocontrolados. Estas dimensiones pueden aportar de cierta forma a la
institucion a través de un lider carismatico, que logre inspirar a sus empleados
aumentando su nivel de vigor, lo que se traduce en una mayor energia, resistencia y
disposicion para enfrentar retos. Ademas, esta relacion puede llevar a una mejora en el
desempefio, ya que los empleados no solo se sienten mas motivados, sino que también
tienen la energia necesaria para alcanzar objetivos, fomentar un mejor ambiente de trabajo
Yy que este sea positivo y proactivo; creando a su vez un circulo virtuoso que impulse tanto
el bienestar individual como el de la plana docente.

Por otro lado, no se han encontrado mas correlaciones entre las dimensiones de
las variables de estudio en la muestra analizada, lo que propicia a que se puedan
desarrollar futuras investigaciones en este sector para contrastar con estos resultados.
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Conclusiones

Se comprobo una inexistente una relacion entre el liderazgo transformacional y el
engagement. Esta segunda variable, puede conducirse de forma autonoma al liderazgo,
siendo afectada por algunos factores externos como la independencia, el reconocimiento
y la realizacion personal, es decir puede depender méas de condiciones internas y externas
que del liderazgo cultivado en la institucion.

Asimismo, en cuanto a los niveles de liderazgo transformacional, se encontré que
casi la mitad se ubica en un nivel medio, mientras que el resto se distribuye
equitativamente entre niveles altos y bajos. Esto demuestra que, aunque existe un
potencial significativo para la transformacion educativa, existen &reas de mejora,
especialmente en los docentes con niveles bajos de liderazgo.

Por otro lado, se identificd que el nivel medio era el mas predominante en la
variable engagement, mostrando un compromiso moderado con su labor educativa. Sus
dimensiones de vigor y dedicacion presentaron niveles bajos, 1o que puede afectar
negativamente la energia y el desempefio diario. Sin embargo, la dimension de absorcién
es alta en una parte significativa de la plana docente, mostrando un fuerte involucramiento
en sus tareas. Estos niveles diversos de engagement revela la necesidad de estrategias
institucionales para potenciar la motivacion y energia de todos los docentes, ya que
aquellos con un alto nivel de engagement son clave para mejorar la calidad educativa y
crear un ambiente de aprendizaje positivo y productivo.

La relacion entre carisma y vigor, fue la Unica correlacion significativa. Evidencia
que, los docentes podrian ser capaces de transformarse en lideres autodirigidos y con alto
autocontrol. Un lider con estas caracteristicas, carismatico, puede beneficiar a la
institucion al inspirar a sus pares y aumentar su vigor, reflejandose en una mayor energia,
resiliencia y disposicion para enfrentar desafios.
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Recomendaciones

Los futuros investigadores, deberdn indagar y profundizar el estudio de los
factores contextuales en el engagement en docentes, dado que no se evidencié una
relacion directa entre las variables de este estudio. Esto con el fin de lograr entender su
impacto en la motivacion y compromiso de los docentes en diferentes tipos de
instituciones educativas.

Tomando en cuenta que, cerca de la mitad de los docentes se encuentra en un nivel
medio de liderazgo transformacional, seria Gtil que investigaciones futuras adopten un
enfoque longitudinal para estudiar como se desarrolla este tipo de liderazgo a lo largo en
la carrera docente. Esto permitiria identificar situaciones clave en las que se requiere
mayor intervencion para potenciar el liderazgo transformacional, principalmente en
aquellos docentes con niveles bajos, y determinar si el tiempo de experiencia repercute
en el desarrollo de estas competencias.

Animar a que investigaciones futuras puedan centrarse en disefiar y evaluar la
efectividad de algunas intervenciones especificas para identificar a tiempo niveles bajos
en algunas dimensiones tales como, vigor y dedicacién. Ademas, podrian también
enfocarse en desarrollar algunos programas de bienestar docente, incentivos laborales y
dinamicas de trabajo colaborativo que puedan aportar evidencia sobre qué estrategias
serian objetivas para aumentar la energia y la dedicacion en el entorno educativo.

Por ultimo, considerando que la Unica relacion significativa segin los datos
revelados fue entre el carismay vigor, se guarda la esperanza que futuras investigaciones
profundicen en el anélisis de aquellas dimensiones. Los estudios podrian enfatizar en
como el carisma de un lider docente repercute no solo en el vigor, sino también en las
demas dimensiones del engagement. Seria importante también, investigar cbmo propiciar
y desarrollar el carisma en lideres educativos y qué impacto generaria en el bienestar y
eficiencia de los docentes. Recomendar también el uso de metodologias cualitativas
complementarias, como entrevistas o grupos focales, para ahondar en las percepciones de
los docentes respecto al liderazgo transformacional y engagement.
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Anexos

Evidencias de validez de contenido - Liderazgo transformacional
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En las siguientes tablas, se presentan los items de la variable Liderazgo
Transformacional, considerados de acuerdo a las observaciones y evaluaciones de los
jueces expertos y al coeficiente V de Aiken realizado item por item.

Analisis de validez de contenido en la dimension Influencia Idealizada — Conducta

N° Items Categorias V de Aiken IC 95% Items adaptados
2 Nos habla de los valores y creencias mas importantes Claridad 1.00 0.80 - 1.00 No requiere
para él/ella. Coherencia 1.00 0.80 - 1.00 modificacién
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
7 Hace ver la importancia de llevar a cabo lo que nos Claridad 1.00 0.80-1.00 No requiere
proponemos. Coherencia 1.00 0.80-1.00 modificacion
Relevancia 1.00 0.80-1.00
12 Considera las consecuencias éticas y morales de sus Claridad 0.93 0.70-0.99 No requiere
decisiones. Coherencia 1.00 0.80-1.00 modificacion
Relevancia 1.00 0.80-1.00
19 Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo Claridad 1.00 0.80-1.00 No requiere
de la mision a realizar Coherencia 1.00 0.80-1.00 modificacion
Relevancia 1.00 0.80-1.00
Andlisis de validez de contenido en la dimension Influencia Idealizada- Carisma
N° Items Categorias V de Aiken IC 95% Items adaptados
Claridad 1.00 0.80 - 1.00 .
) ) ) ) No requiere
5 Me hace sentir orgulloso de trabajar con él/ella. Coherencia 1.00 0.80 - 1.00 o
. modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
o L o Claridad 1.00 0.80 - 1.00 .
Va més alla de su propio interés en beneficio del . No requiere
9 Coherencia 0.93 0.70 - 0.99 L
grupo. . modificacion
Relevancia 0.93 0.70 - 0.99
Claridad 1.00 0.80 - 1.00 .
) . . No requiere
11 Actua de tal forma que se gana mi respeto. Coherencia 1.00 0.80 - 1.00 o
modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
Claridad 1.00 0.80 - 1.00
) o ) No requiere
13 Da muestras de poder y confianza en si mismo. Coherencia 1.00 0.80 - 1.00 L
modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00




Analisis de validez de contenido en la dimension Motivacion Inspiracional
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N° Items Categorias V de Aiken IC 95% Items adaptados
Claridad 1.00 0.80 - 1.00 )
L . No requiere
4 Habla del futuro con optimismo. Coherencia 1.00 0.80-1.00 o
. modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
. Claridad 1.00 0.80 - 1.00 )
Habla con entusiasmo acerca de los logros que deben . No requiere
Coherencia 1.00 0.80 - 1.00 o
alcanzarse. . modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
Claridad 1.00 0.80 - 1.00 )
. . . No requiere
14 Presenta una convincente vision de futuro. Coherencia 1.00 0.80 - 1.00 o
. modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
Claridad 1.00 0.80 - 1.00 )
. - . . No requiere
20 Muestra confianza en que se conseguiran los objetivos Coherencia 1.00 0.80-1.00 o
) modificacién
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
Andlisis de validez de contenido en la dimensidn Estimulacion Intelectual
N° Items Categorias V de Aiken IC 95% Items adaptados
) ) o . ) Claridad 1.00 0.80-1.00 .
Reexamina/reevalla las suposiciones criticas para ver si ) No requiere
Coherencia 1.00 0.80 - 1.00 L
son adecuadas. . modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
) ) ) Claridad 1.00 0.80 - 1.00 .
Busca diferentes perspectivas a la hora de solucionarlos ) No requiere
Coherencia 1.00 0.80 - 1.00 L
problemas. . modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
Claridad 1.00 0.80-1.00 .
Me hace contemplar los problemas desde muchos ) No requiere
. Coherencia 1.00 0.80-1.00 o
angulos diferentes. . modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
Claridad 1.00 0.80 - 1.00 )
) . o ) No requiere
18 Sugiere nuevas maneras de realizar el trabajo asignado. Coherencia 1.00 0.80-1.00 o
) modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00




Anélisis de validez de contenido en la dimensién Consideracion Individualizada
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N° Items Categorias V de Aiken IC 95% Items adaptados
) o Claridad 1.00 0.80 - 1.00 .
Me trata mas como persona individual que como . No requiere
10 ) Coherencia 1.00 0.80-1.00 o
miembro de un grupo. . modificacion
Relevancia 0.87 0.62 - 0.96
Considera que tengo diferentes necesidades, Claridad 1.00 0.80 - 1.00 .
. L » . No requiere
15  capacidades y aspiraciones en relacion con otras Coherencia 1.00 0.80 - 1.00 o
. modificacion
personas. Relevancia 1.00 0.80-1.00
Claridad 1.00 0.80 - 1.00 .
o y . No requiere
8 Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion. Coherencia 1.00 0.80 - 1.00 L
. modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
Claridad 1.00 0.80 - 1.00 )
. . . No requiere
17 Me ayuda a desarrollar mis capacidades. Coherencia 1.00 0.80-1.00 o
) modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
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Evidencias de validez de contenido - Engagement
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Se muestran en las siguientes tablas, los items considerados de acuerdo a las

observaciones y evaluaciones de los jueces expertos y al coeficiente V de Aiken

realizado item por item.

Andlisis de validez de contenido en la dimension Vigor

N° Items Categorias V de Aiken IC 95% Items adaptados
Claridad 1.00 0.80-1.00 ]
. ) . . No requiere
1 En mi trabajo me siento lleno de energia . L
Coherencia 1.00 0.80 - 1.00 modificacion
Relevancia 1.00 0.80-1.00
Claridad 1.00 0.80-1.00 .
N o . No requiere
2 Mi trabajo esta lleno de significado y proposito . o
Coherencia 0.87 0.62 - 0.96 modificacion
Relevancia 0.80 0.55-0.93
Claridad 0.73 0.48-0.89 .
) o . ) No requiere
3 Eltiempo vuela/pasa rapido cuando estoy trabajando. Coherencia 0.87 0.62 - 0.96 L
. modificacion
Relevancia 0.80 0.55-0.93
Claridad 1.00 0.80-1.00 .
. ) ) ) No requiere
4 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. Coherencia 1.00 0.80 - 1.00 L
modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
Claridad 1.00 0.80-1.00 .
) . ) ) No requiere
5 Estoy entusiasmado con mi trabajo. Coherencia 1.00 0.80 - 1.00 L
modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
. . Claridad 1.00 0.80-1.00 .
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa ) No requiere
Coherencia 1.00 0.80-1.00
alrededor de mi. modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
Claridad 0.93 0.70-0.99 .
) ) o ) No requiere
7 Mi trabajo me inspira. Coherencia 0.87 0.62 - 0.96 L
modificacion
Relevancia 0.80 0.55-0.93
. Claridad 1.00 0.80-1.00 .
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir ) No requiere
) Coherencia 1.00 0.80-1.00 o
a trabajar. . modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
. ] Claridad 1.00 0.80-1.00 ]
Soy feliz cuando estoy absorto/concentrado en mi ) No requiere
) Coherencia 0.87 0.62 - 0.96 o
trabajo. . modificacion
Relevancia 0.80 0.55-0.93
Claridad 1.00 0.80-1.00 )
. . No requiere
10 Estoy orgulloso del trabajo que hago. Coherencia 0.87 0.62 - 0.96 o
) modificacion
Relevancia 0.80 0.55-0.93




Analisis de validez de contenido en la dimension Dedicacion
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N° Items Categorias V de Aiken IC 95% Items adaptados
Claridad 1.00 0.80 - 1.00 .
. . . . No requiere
11 Estoy inmerso en mi trabajo. Coherencia 0.87 0.62 - 0.96 o
modificacion
Relevancia 0.80 0.55-0.93
. . . Claridad 0.80 0.55-0.93 .
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de . No requiere
12 ) Coherencia 0.87 0.62 - 0.96 o
tiempo. ) modificacion
Relevancia 0.80 0.55-0.93
Claridad 1.00 0.80 - 1.00 .
. . . No requiere
13 Mi trabajo es retador. Coherencia 1.00 0.80-1.00 o
) modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
Claridad 1.00 0.80 - 1.00 )
. . . . No requiere
14 Me "dejo llevar" por mi trabajo. Coherencia 1.00 0.80-1.00 o
. modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
Andlisis de validez de contenido en la dimension Absorcion
N° Items Categorias V de Aiken IC 95% Items adaptados
Claridad 1.00 0.80 - 1.00 .
. . . ] No requiere
15 Soy muy persistente en mi trabajo. Coherencia 0.87 0.62 - 0.96 o
. modificacion
Relevancia 0.80 0.55-0.93
Claridad 1.00 0.80 - 1.00 .
. . . ] No requiere
16 Me es dificil "desconectarme" de mi trabajo. Coherencia 1.00 0.80 - 1.00 L
modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
) ) Claridad 1.00 0.80 - 1.00 )
Incluso cuando las cosas no van bien, contintio ] No requiere
17 ) Coherencia 1.00 0.80-1.00 o
trabajando. modificacion
Relevancia 1.00 0.80 - 1.00
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Anexo 03

Analisis descriptivo de items mediante el estudio piloto:

Se encontro indicadores aceptables de asimetria y curtosis (-2/+2). Ademas, con
respecto a la variable liderazgo transformacional, se identifico la fiabilidad, en la que se
obtuvo un alfa de Cronbach superior al 0,65, se obtuvo también resultados por cada
dimension (Carisma: a 0.766, Conducta a 0,86, Estimulacion Intelectual o 0.92, D4 a
0.8 y D5 a 0.86) y una relacion item superior a 0.32. Asi mismo, para la variable
engagement, de identifico una fiabilidad (>0.65), identificando también por cada una de
sus dimensiones en la que se obtuvo un alfa de Cronbach (D1 o 0,66, D2 0. 0.83 y D3 a
0,74) y una relacion item > a 0.29.



Datos De Variable Liderazgo Transformacional
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N°
. . . . Correlacion del Alfa de o de
Media Mediana Moda DE Min Max Asimetria Curtosis DE 1 2 3 4 5
elemento con otros Cronbach  McDonald
PART.

ftem 2-D.1 3.15 3 3 1.089 1 5 -0.326 0.1674 0.326 2 0.1 10.0 % 45.0 % 25.0 % 10.0 %
ftem7-D.1 4 4 4 0.918 2 5 -0.908 0.5355 0.586 0766 0796 7 0% 10.0 % 10.0 % 50.0 % 30.0%
item 12-D.1 4.1 4 4 0.968 1 5 -1.764 4.6812 0.69 12 5.0% 10.0 % 10.0 % 50.0 % 35.0%
item 19-D.1 3.95 4 5 1.146 1 5 -1.059 0.7831 0.721 19 5.0% 5.0% 20.0 % 30.0% 40.0 %
item 5-D.2 3.65 4 4 1.182 1 5 -0.93 0.7676 0.808 5 10.0 % 0% 30.0% 35.0% 25.0%
item 9-D.2 3.95 4 5 1.099 2 5 -0.685 -0.7891 0.744 0861 0.866 9 0% 15.0% 15.0% 30.0% 40.0 %
item 11-D.2 3.85 4 4 1.268 1 5 -1.239 0.8464 0.674 11 10.0 % 5.0% 10.0 % 40.0 % 35.0%
item 13-D.2 3.75 4 4 1.118 1 5 -0.957 0.582 0.619 13 5.0% 10.0 % 15.0% 45.0% 25.0%
item 4-D.3 3.8 4 4 1.105 1 5 -1.123 0.9989 0.709 4 5.0% 10.0 % 10.0 % 50.0 % 25.0%
item 6-D.3 3.85 4 4 1.089 1 5 -1.031 1.0905 0.882 0.9 0.926 6 5.0% 5.0% 20.0 % 40.0 % 30.0 %
item 14-D.3 3.95 4 5 1.234 1 5 -1.388 1.5524 0.821 14 10.0 % 0 15.0 % 35.0% 40.0 %
item 20-D.3 4 4 4 0.973 1 5 -1.903 4.6707 0.876 20 5.0% 5.0% 0% 65.0 % 25.0 %
item 1-D.4 3.7 4 5 1.418 1 5 -0.884 -0.2596 0.562 1 15.0 % 0 25.0 % 20.0 % 40.0 %
item 3-D.4 3.6 4 4 1.273 1 5 -0.843 -0.1221 0.695 0.806 0.814 3 10.0 % 10.0 % 15.0 % 40.0 % 25.0 %
item 16-D.4 3.9 4 4 1.119 1 5 -1.286 1.3517 0.644 16 5.0% 10.0 % 5.0% 50.0 % 30.0 %
item 18-D.4 3.45 4 4 1.191 1 5 -0.803 0.0228 0.605 18 10.0 % 10.0 % 20.0 % 45.0 % 15.0 %
item 8-D.5 3.8 4 4 1.196 1 5 -1.213 1.2907 0.717 8 10.0 % 0% 20.0 % 40.0 % 30.0 %
item 10-D.5 3.9 4 4 1.071 1 5 -1.211 1.6472 0.633 0861 0.864 10 5.0% 5.0% 15.0 % 45.0 % 30.0 %
item 15-D.5 3.4 4 4 1.095 1 4 -1.719 1.5488 0.681 15 15% 0% 15% 70% 0%
item 17-D.5 3.8 4 4 1.152 1 5 -1.406 1.9859 0.804 17 10.0 % 0% 15.0 % 50.0 % 25.0 %
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Datos De Variabla Engagement RESPUESTAS EN ITEMS

N°
Correlacion del Alfa de o de
Media  Mediana  Moda DE Min Max Asimetria Curtosis DE 0 1 2 3 4 5 6
elemento con otros Cronbach McDonald RT
ftem 1-D.1 55 6 6 0.827 3 6 -1.86 3.443 0.321 1 0.0% 0.0% 0.0% 5.0% 5.0% 25.0% 65.0 %
ftem 2-D.1 5.7 6 6 0.571 4 6 -1.845 2.861 0.367 2 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 5.0% 20.0% 75.0 %
ftem 3-D.1 53 55 6 0.801 4 6 -0.627 -1.108 0.291 3 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 20.0 % 30.0% 50.0 %
ftem 4-D.1 5.55 6 6 0.605 4 6 -1.003 0.189 0.313 4 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 5.0% 35.0% 60.0 %
iftem 5-D.1 5.8 6 6 0.41 5 6 -1.624 0.699 0.596 5 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 20.0% 80.0 %
0.664 0.787
ftem 6-D.1 5.35 6 6 1.387 0 6 -3.337 12.565 0.152 6 5.0% 0.0% 0.0% 0.0% 5.0% 25.0% 65.0 %
item 7-D.1 5.65 6 6 0.587 4 6 -1.521 1.636 0.395 7 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 5.0% 25.0% 70.0 %
item 8-D.1 5.35 6 6 1.182 1 6 -2.894 9.913 0.501 8 0.0% 5.0% 0.0% 0.0% 5.0% 30.0% 60.0 %
ftem 9-D.1 5.7 6 6 0.47 5 6 -0.945 -1.242 0.508 9 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 30.0% 70.0 %
item 10-D.1 5.9 6 6 0.308 5 6 -2.888 7.037 0.587 10 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 10.0 % 90.0 %
ftem 11-D.2 5.55 6 6 0.686 4 6 -1.283 0.542 0.457 11 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 10.0 % 25.0% 65.0 %
ftem 12-D.2 4.85 5 5 1.137 2 6 -1.11 0.829 0.759 12 0.0% 0.0% 5.0% 10.0 % 10.0 % 45.0% 30.0 %
0.832 0.841
item 13-D.2 5.2 6 6 1.24 2 6 -1.893 3.077 0.763 13 0.0% 0.0% 10.0% 0.0% 5.0% 30.0% 55.0%
item 14-D.2 4.8 5 5 1.322 1 6 -1.72 3.172 0.731 14 0.0% 5.0% 5.0% 0.0% 15.0% 45.0% 30.0 %
item 15-D.3 5.3 6 6 1.261 2 6 -2.035 3.415 0.656 15 0.0% 0.0% 10.0% 0.0% 5.0% 20.0 % 65.0 %
ftem 16-D.3  4.15 5 5 1725 0 6 -1.076 0.457 0.452 0.745 0.805 16 5.0% 5.0% 10.0% 5.0% 200%  350%  20.0%

ftem 17-D.3 5.35 6 6 1.182 1 6 -2.894 9.913 0.686 17 0.0 0.1 0.0 0.0 5.0% 30.0% 60.0 %
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Anexo 04
Anélisis descriptivo de la muestra.

La muestra esta conformada por 89 docentes, de los cuales 20 participaron de un estudio
piloto, existiendo como muestra final 69 participantes, cuyo rango de edad se encontraba entre
los 25 a 55 afios, el 63.8% fueron mujeres, 36 docentes pertenecen al nivel secundaria 'y 33 al
nivel primaria, pertenecientes a una Institucion Educativa en la localidad de Ferrefiafe del rubro
educacion.

Se detalla en las siguientes tablas de frecuencias:

Porcentajes de frecuencia segun sexo

Sexo M=1; H=2 f %
1 44 63.8%
2 25 36.2 %

Porcentajes de frecuencia segun nivel de ensefianza

Nivel de Ensefianza (P=1; S=2) f %
1 36 522 %
2 33 47.8%

Baremos percentilares.

10percentil 72 10percentil 86.8
20percentil 74 Bajo 20percentil 88 Bajo
25percentil 74 25percentil 89
30percentil 75 30percentil 90
40percentil 77 40percentil 90
50percentil 79 Medio 50percentil 91 Medio
60percentil 79.8 60percentil 92
70percentil 81 70percentil 93
75percentil 82 75percentil 93
80percentil 82 Alto 80percentil 93 Alto
90percentil 88.2 90percentil 94.2
Liderazgo Transformacional Engagement
N 69 N 69
Media 78.7 Media 90.4
Mediana 79 Mediana 91
e i ass
Minimo 54 Minimo 73

Maximo 96 Méaximo 99
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Estudio de la normalidad
Para poder identificar la relacion entre las dimensiones de ambas variables de estudio en los
docentes de una institucion educativa en Ferrefiafe, se identifico en primer lugar el analisis de

normalidad usando la prueba de Shapiro Wilk.

Descriptivas Total liderazgo transformacional Total engagement

N 69 69

Media 78.7 90.4
Mediana 79 91

Desviacion estandar 6.87 4.65
Minimo 54 73
Méximo 96 99

W de Shapiro-Wilk 0.937 0.844

Valor p de Shapiro-Wilk 0.002 <.001

En la tabla, se observa que no existe normalidad, ya que al analizar el valor P de Shapiro Wilk,
este es menor al parametro establecido (>0.05). Con el resultado se identifico que determinar si

existe o0 no correlacion se debe usar una prueba no paramétrica (Spearman).
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HOJA INFORMATIVA

Datos informativos:

Institucion : Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo
Investigadores : Jose Raul Sandoval Abanto
Titulo : Liderazgo transformacional y Engagement en docentes de una Institucion

Educativa en Ferrefiafe, Lambayeque 2024

Proposito del Estudio:

Sefior/Sefora/Sefiorita, lo/la invitamos a participar en una investigacion que se esté realizando con la
finalidad de determinar la relacion entre liderazgo transformacional y engagement en docentes de una

institucion educativa en Ferrefiafe.

Procedimientos:
Si usted acepta participar en este estudio se desarrollara los siguientes pasos:

1. Se hara entrega de dos (02) cuestionarios, el primero con la finalidad de describir a su lider
inmediato y el segundo para identificar el nivel de engagement en el trabajo.

2. Cada cuestionario tendra una duracién de 20 minutos, al finalizar el tiempo establecido el
investigador recogera cada uno de los cuestionarios.

3. Lainformacion recopilada sera codificada y se convertird en una base de datos, la cual servira
para poder tabular y obtener resultados para el tema de la investigacion.

4. Se determinara la relacion de ambas variables de estudio, asi como los niveles por dimension
de cada variable.

5. Los resultados seran datos numéricos que serviran para interpretar y dar respuesta al objetivo

general y objetivos especificos de este estudio.

Riesgos:

No existen riesgos por participar en el estudio, no se le realizara ninguin procedimiento.

Beneficios:

No existird ningin beneficio por participar de esta encuesta, solo la satisfaccion de haber colaborado

con esta investigacion.
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Costos e incentivos
Usted no deberéd pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibird ningun incentivo

econdmico ni de otra indole, Unicamente la satisfaccién de colaborar a un mejor entendimiento del tema.

Confidencialidad:
Toda la informacién que usted brinde es absolutamente confidencial, ninguna persona, excepto el
investigador manejara la informacion obtenida, pues cada encuesta sera codificada, no se colocara

nombres ni apellidos. Su nombre no sera revelado en ninguna publicacion ni presentacion de resultados.

Uso futuro de la informacion obtenida:
Deseamos conservar la informacion de sus respuestas, guardadas en archivos por un periodo de 2 afios,
con la finalidad de que sirvan como fuente de verificacion de nuestra investigacion, luego del cual sera

eliminada.

Autorizo guardar la base de datos: SI ONO g

Derechos del participante:

Si usted decide participar en el estudio, y si por algin motivo desiste, puede retirarse de éste en cualquier

momento, sin perjuicio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por favor pregunte al personal del

estudio, o llamar a Lic. José Raul Sandoval Abanto al tel. 975607488, autor de la investigacion.

Investigador Fecha
Nombre: José Raul Sandoval Abanto
DNI: 73388168



