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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el liderazgo
transformacional y su relacion con el compromiso organizacional en la
Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la ciudad de Trujillo 2019. El
tipo de estudio fue no experimental cuantitativo, cuyo diseiio fue
correlacional transversal. Se aplicé en una muestra de 19 docentes de la
institucion educativa mencionada. Se utilizO como instrumentos a la
Escala de Liderazgo Transformacional de Bass y Avolio y a la Escala de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Finalmente, se concluyo
que existe relacion directa entre el liderazgo transformacional de los
directores y el compromiso organizacional de los docentes de la
Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019
(p<.01), con un coeficiente de correlacion de Spearman que es igual a
,872** lo cual significa que la relacion es significativa. Por lo tanto se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, compromiso organizacional,

no experimental, correlacional.



ABSTRACT

The objective of the present investigation was to determine the
relationship of the transformational leadership of the Directors and the
organizational commitment of the teachers of the Abelardo Gamarra
Educational Institution of the City of Trujillo 2019. The type of study was
non-experimental quantitative, whose design was cross-correlational. It
was applied in a sample of 2 directors and 17 teachers of the
aforementioned educational institution, making a total of 19 participants.
The Bass and Avolio Transformational Leadership Scale and the Meyer
and Allen Organizational Commitment Scale were used as instruments.
Finally, it was concluded that there is a direct relationship between the
transformational leadership of the directors and the organizational
commitment of the teachers of the Educational Institution Abelardo
Gamarra of the City of Trujillo 2019 (p <.01), with a Spearman correlation
coefficient that is equal to, 872 **, which means that the relationship is
significant. Therefore the null hypothesis is rejected and the alternative

hypothesis is accepted.

Key words: Transformational leadership, organizational commitment, non-

experimental, correlational.
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

En la actualidad vivimos en un mundo de constantes cambios donde
las organizaciones compiten entre si y la educacion no es ajena a ella,
hoy en dia existe el liderazgo en las empresas que tienen como objetivo la
motivacion y el compromiso de los colaboradores, es por ello que se
estan tomando la iniciativa de preocuparse mas por el talento humano,
También es importante el compromiso organizacional conocido como
engagement, ya que el éxito de la empresa también depende en gran
parte del compromiso organizacional que tiene el colaborador hacia su

lugar de trabajo

Segun Bass (1999) nos habla del Liderazgo Transformacional quien es
que orienta a sus seguidores, los alienta e inspira a grandes retos, desafio

y motiva (...)

Segun Meyer y Allen (1997) nos habla del compromiso organizacional,

es la identificacion y relacion entre una persona y organizacion.

Mba & Educacién Ejecutiva (2011) en su revista “Ranking de empresas
que mas promueven el liderazgo en la regién”. Segun Hay Group, los top
3 en liderazgo de América Latina son Unilever, LAN y 3M.Todas estas
empresas cuentan con programas de desarrollo para que los trabajadores
cumplan sus metas 0 estrategias, que tengan la oportunidad de

desarrollar habilidades o competencias.

Expansién en alianza con CNN (2015) “80% de las empresas en
México, sin empleados lideres” segun en la revista actualmente 74 de
cada 100 empresas en Latinoamérica valoran las estrategias de

desarrollo de liderazgo.

Mba & Educacion Ejecutiva (2012) en su revista “El compromiso

organizacional es indispensable para alcanzar las metas” también se le
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conoce como Engagement. Segun el gerente de PayRoll Capital Humano
Rodrigo Correa, dice que todo personal a cargo de responsabilidades
dentro de la empresa entregue al maximo su desempefio y estén
dispuestos hacer horas extras si es necesario y estén contentos con su
trabajo. Sin embargo, si el colaborador se expresa mal de la empresa, se
siente estresado 0 no esta a gusto con su puesto de trabajo, es también
de los jefes observar lo que sucediendo en la empresa y apoyar para que

estén satisfechos.

Diario Gestion (2016). Segun el informe “;Para qué sirve el liderazgo
transformacional?”, conocido también como ‘“liderazgo carismatico”. Se
basa en la motivacion para alcanzar los objetivos comunes, entiende que
cada persona es unica, con habilidades especificas. Siendo un historiador
el creador y experto en personalidades presidenciales James MacGregor
Burns. Aflos mas tarde Bernard M. Bass, investigador de la Universidad
de New York, convirti6 la idea en la actual teoria. El liderazgo
transformacional asume los cambios que se tiene que empezar, pasion
por el trabajo, predicar con el ejemplo, estimular a tu equipo, cuidar de

cada miembro y motivarlos.

Diario Gestion (2015) ‘“liderazgo impacta en 70% en clima
organizacional” segun Paula Szeinman, lider de Clima Organizacional.
Nos dice que cada vez mas empresas prefieren realizar encuestas para
conocer el sentir de sus colaboradores y tomar decisiones que

contribuyan a impulsar su productividad.

Diario Gestion (2016). Segun el informe “tendencias globales del
compromiso de los empleados 2016”, Perl es uno de los paises con
mayor grado de compromiso laboral en la regidn. Esto influencia
positivamente en el desempefio de sus funciones; permitiendo de esta
manera que se incrementen los niveles de productividad y por ende que la
rentabilidad de la compafiia. A nivel global, el compromiso laboral ha ido
incremento, América Latina lidera esta tendencia con un promedio de

72%, el Peru supera con 74%.
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Ucv Radio Noticia Creciendo Juntos (2017). “Docentes de Truijillo son
capacitados en estrategia de liderazgo”. Formar docentes lideres
contribuyen al crecimiento es los estudiantes, Son mas de 75 docentes
procedentes de instituciones publicas y privadas de Trujillo, Donde
desarrollaran competencias que les permita lograr una ensefianza de
calidad para el desarrollo de sus estudiantes como lideres. “Es muy
importante tener docentes emocionalmente sanos, para que puedan

apoyar a sus estudiantes de forma integral.

La Institucion Educativa Abelardo Gamarra tiene mas de 20 afios en el
rubro educativo, brindando una ensefianza de calidad en los alumnos y
teniendo docentes de excelencia académica. Hoy en dia, en un mundo
cambiante donde la educacién estd inmersa a estos cambios tanto en
ciencia y tecnologia obliga a los docentes a enfrentar cada vez grandes

retos.

Para identificar el problema tuvimos acceso a través de una entrevista
con el director y docentes donde pudimos obtener informacion. Los
docentes nos alcanzaron inquietudes mas relevantes, manifestaron que la
comunicacion interna no era muy fluida y sentian que no existia un
acompafamiento individual de las actividades, lo cual caia en
desmotivacibn y a su vez necesitaban poder realizar trabajos mas
coordinados en especial para eventos que deberian ser trascendentes
para la Institucion como la participacion de concursos interinstitucionales
en las ramas de ciencias y las artes. También manifestaron que buscaban
que la Institucion deberia tener mas facilidad de llegar a ellos de una

manera empatica, asertiva, transmitirles confianza y respeto.

En la entrevista con el Directo Wilmer Colmenares, nos manifestaron
gue como Institucidon esperan contar con docentes que se identifiquen con
la institucion, que tengan un alto grado de compromiso profesional, que
no so6lo vean su trabajo como una oportunidad econémica y que los

docentes den todo de su conocimiento y experiencia en los alumnos.
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Con la informacién obtenida por los docentes y la direccion, hemos
evidenciado primero que existe un inadecuado liderazgo lo que produce
gue los docentes se encuentren desmotivados, no sean comunicativos y
no realicen trabajos en equipo de una manera eficiente; segundo, el bajo
compromiso institucional de los docentes ocasiona que no se incluyan en
los logros institucionales, es decir no se identifican ni involucran con la
institucion y sélo buscan de manera individual sus resultados o a so6lo se
conforme con sus beneficios econdmicos. Segun Peir6 y Rodriguez
(2008), (citado por Loza, 2014) nos dice que el liderazgo inadecuado
puede volverse una fuente importante de estrés que contribuya al
surgimiento de experiencias negativas de los colaboradores y perjudique
su bienestar, que experimenten bajos niveles de satisfaccion laboral,
menores niveles de compromiso afectivo, mayor estrés psicologico y

mayores niveles de conflicto (p.15).
1.2. Enunciado del problema:

¢ Qué relacién existe entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional en la Institucion Educativa Abelardo Gamarra
de la ciudad de Truijillo, 20197

1.3. Objetivos:
1.3.1. Objetivo general:

Determinar el liderazgo transformacional y su relacion con el
compromiso organizacional en la Institucion Educativa Abelardo Gamarra
de la ciudad de Truijillo 2019.

1.3.2. Objetivos especificos:

— Determinar la relacion la dimension Motivacion Inspiracional y su
relacion con el compromiso organizacional en la Institucion
Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

13



— Determinar la dimensién Estimulacion intelectual y su relacion con
el compromiso organizacional en la Institucion Educativa Abelardo
Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

— Determinar la dimension Influencia idealizada y su relacion con el
compromiso organizacional en la Institucion Educativa Abelardo
Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

— Determinar la dimension Consideracion individualizada y su
relacion con el compromiso organizacional en la Institucion
Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

1.4. Hipotesis:

1.4.1. Hipétesis alternativa:
Hi: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y
el compromiso organizacional en la Institucibn Educativa Abelardo
Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

1.4.2. Hipétesis nula:
Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional en la Institucion
Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019

1.5. Justificacion

Asimismo, cabe destacar que la presente Investigacién se justifica
porque significd un aporte importante para la Institucion Educativa

Abelardo Gamarra.

Valor tedrico. Este estudio permiti6 reforzar las teorias sobre el
liderazgo transformacional y compromiso organizacional, hoy en dia se
estd tomando importancia al talento humano en las organizacion, esta
investigacion  permiti6 conocer los resultados de liderazgo
transformacional y compromiso organizacional de la institucién, asi mismo

poder sugerir un plan de accién como capacitaciones y charlas; también
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algunas recomendaciones como ser mas comunicativos Yy estar
identificados con la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad

de Truijillo.

Unidad metodolégica. El presente estudio se realizé siguiendo los
métodos cientificos, lo cual permitié nuevas investigaciones de liderazgo y
compromiso organizacional, para mejorar el ambiente organizacional
donde la motivacion y la comunicacién sean un factor importante para la
institucion, docente y alumnos. Esta investigacion mostré la realidad local

de la ciudad de Trujillo.

Relevancia social. Los beneficios de la investigacion fueron muy
favorables en la sociedad y en la institucion, sobre todo los directores y
docentes de la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la ciudad de
Trujillo, logrando capacitaciones y charlas, asi mismo conocer sus
emociones y poder mejorar la comunicacion y que la motivacion juegue
un papel importante y se sientan comprometidos con su institucion, no
solo en lo econdmico sino de factor trascendente, ya que los docentes
seran del impacto de sus ensefianzas en la nifiez juventud y ello
conllevara aun aporte real a la sociedad, brindando una buena ensefianza

a los alumnos de la institucion.

Implicancias préacticas: Debido a que de acuerdo a los hallazgos
encontrados en esta investigacion, los cuales permitieron comprobar la
relacion entre las variables, se podran efectuar mejoras a traves del
disefio y ejecucién de programas de capacitacion, cuyas estrategias y
actividades permitan fortalecer el liderazgo transformacional percibido y
por ende el compromiso organizacional de los docentes.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes:

2.1.1. Internacional:

Entre los antecedentes que destacan relacionados con las variables de
investigacion, se encuentran a nivel internacional Mendoza, Garcia y
Nava (2014) en su estudio Modelamiento Estructural del Compromiso
Organizacional, Liderazgo Transformacional y Variables de
Resultado en Personal que Labora en Escuelas Publicas de
Educacion Basica en el Distrito Federal, en la ciudad de México, tuvo
por objetivo determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional, a través de un estudio correlacional. Se
utilizé un cuestionario de comportamiento organizacional adaptado de
Meyer y Allen (1997) para su encuesta sobre liderazgo transformacional
se adaptd “Multifactor Leadership Questionnaire” (MLQ), elaborado por
(Bass & Avolio, 1997); en la Universidad de Binghamton en Nueva York.
Concluye: los impactos directos significativos de los compromisos
estructurales ocurren en casi la misma proporcién de sus coeficientes
beta estandar en ambos lideres de transformacién. Llegé a la conclusion
de que el lider de la transformacion tiene un impacto en la satisfaccion. El
liderazgo de transaccion tiene un impacto directo significativo en la
satisfaccion. Existe una correlacion directa significativa entre el liderazgo

transformacional con el liderazgo transaccional.

El antecedente destaca debido a que, para el desarrollo de una buena
satisfaccion del colaborador, resulta necesario que el lider implemente

adecuadas estrategias transformativas en la organizacion.

Rojas (2012), realizé una tesis titulada El liderazgo transformacional
en directores de tres liceos bicentenario y tres liceos regulares de la
region metropolitana. El objetivo general fue describir la transformacion
de liderazgo en las Junta tres preparatorias, pertenecientes a la zona

norte de la Region Metropolitana de Santiago de Chile, basado en la

16



percepcion de los profesores y determinar la existencia de diferencias
significativas entre la percepcibn maestros director liderazgo
transformacional 3 Escuelas del Bicentenario en cuanto a la percepcion
de los profesores 3 liceos regularidad, el estudio tuvo una metodologia
experimental, utilizando a las encuestas de recogida de datos utiliza una
muestra de 54 profesores y 7 de 8 liceos bicentenario y 3 liceos normales.
De estas conversaciones hay 28 profesores en docenas de universidades
y 26 en liceos normales. Después de procesar los datos se dan las
siguientes conclusiones: agencias ejecutivas es muy importante ya que
los datos indicados 18 (Anderson, 2010; Weinstein y Muioz, 2016). Por
esta razon, los resultados obtenidos en este estudio permiten una primera
aproximacion para identificar los factores mas valorados direccién de los
maestros son, en ultima instancia, lo que proporcionaria la informacion
necesaria para identificar cuyo objetivo es mejorar el ambiente de trabajo
en las escuelas. Las principales conclusiones son que existen diferencias
significativas en tres de las cinco dimensiones director de liderazgo
transformacional en contraste percepciones de maestros 3 Escuelas del
Bicentenario en cuanto a la percepcion de los profesores 3 escuelas

regulares.

El antecedente es importante ya que se identificaron aquellos factores
necesarios como el brindar informacion a los subordinados, teniendo en
cuenta sus necesidades personales, a fin de que el clima laboral sea

oportuno para el cumplimiento de los objetivos en comun.

Montiel (2012) realizé la tesis titulada El liderazgo transformacional
del directivo y el desempeifio laboral de los docentes en el nivel de
educaciéon primaria. Universidad de Zulia Maracaibo. Su objetivo fue
determinar la relacién entre la gestiébn de la educacién y el liderazgo
transformacional desempefio docente en las instituciones educativas en la
ensefianza primaria y Ovelio Simon Bolivar Araujo Ciudad Losada. El
disefio es correlacional, el estudio tiene un enfoque cuantitativo con una

escala descriptiva, se tomaron muestras de 99 individuos, que se utiliza

17



como una herramienta de evaluacion de la funcion de liderazgo
cuestionario que contiene 21 reactivos. Se llegd a las siguientes
conclusiones: a) A los fines previstos para definir los fundamentos
esenciales de liderazgo transformacional que trascendia efecto, la
consideracion individual, estimulacion intelectual y la tolerancia
psicolégica y que debe predominar en la educacion de gestion de la
educaciéon subsistema de primaria Simén Bolivar y Ovelio Araujo Ciudad
Losada, el nivel efectivo Estas bases de principal, donde las
consideraciones individuales parecen ser muy eficientes en su aplicacion
como. b) prueba utilizando correlacion de Pearson revelé un indice de

conexion 0.476, lo que significa que hay baja tasa relativa positiva.

En el antecedente mencionado, se expone el bajo impacto que tiene el
liderazgo transformacional en el desempefio, razén por la cual seria
oportuno profundizar en la relacion de ambas variables, de acuerdo a

otras variables intervinientes como la satisfaccion del clima laboral.

2.1.2. Nacional.

A nivel nacional, Loza (2014) en su tesis denominada Liderazgo y
compromiso organizacional en los docentes de la institucion
educativa particular “Simén Bolivar” De La Ciudad De Tarapoto.
Consideraron el liderazgo de estilo y los compromisos organizacionales
como parametros que permiten condiciones adecuadas, ya que se
presentan como las condiciones basicas para la organizacion. El objetivo
principal fue establecer una relacién entre el estilo de gestion y el
compromiso organizacional entre los docentes del hogar privado "Simon
Bolivar" en la ciudad de Tarapoto. La poblacién es de 100 docentes,
aplicada en una investigacion no experimental correlacional, el 65%
hombres y el 35% mujeres; 15% con un titulo de maestria, 56% con un
titulo en educaciéon y 19% de educacion secundaria superior. Al ser 100%
personalizado con 2 a 3 afios de servicio. Los resultados indican que el

estiio de liderazgo dominante esta “disponible comercialmente” y el
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compromiso predominante es "abandonado”. Como resultado, existe un

vinculo entre el estilo de gestidn y las obligaciones estructurales.

Del antecedente, se destaca la relacion positiva que existe entre las
estrategias que utilizarian un lider transformacional y el nivel de
compromiso desarrollado por los colaboradores que pertenecen a una

organizacion, pudiendo ser un favor favorable para el éxito de la empresa.

Salvador y Sanchez (2018) en su tesis titulada Liderazgo de los
directivos y compromiso organizacional Docente. Universidad
Nacional del Antiplano, Puno. Su objetivo era analizar la comparacion
entre el liderazgo gerencial y la organizacién de las obligaciones del
docente. El objetivo es determinar la importancia de la educacion y la
formacion en el campo de la educacién y la formacion. N ° 22-Unidad en
Gestion 01. La metodologia fue no experimental, transversal, asimismo
correlacional con nivel descriptivo. La poblacion es definitiva y el muestreo
fue probable. Empleado de documentos validos y confiables. Resultados
correspondientes rho Spearman =, 676 y valor de p = 0.000 menor que el
nivel a = 0.05. Conclusién: existe una correlacion moderada entre los
lideres directivos y las obligaciones organizacionales de los docentes del

sistema de ensefianza no. 22-UGEL 01.

Del antecedente se destaca la relaciébn que existe entre el liderazgo
transformacional y el compromiso del colaborador, siendo el primero, un
facilitador de sentimientos de pertenencia y aceptacion, asi como

responsabilidad por parte del trabajador para con la organizacion.

Martinez (2013) en su investigacion. El liderazgo transformacional en
la gestion educativa de una institucién educativa publica en el
distrito de Santiago de Surco, Pontificia Universidad Catélica del Peru.
El estudio es descriptivo, el método de dos instrumentos utilizados se
utilizé por primera vez en el asesoramiento cientifico y en textos
especializados virtuales escritos, y el Cuestionario de liderazgo

multifactorial (MLQ-5S) forma el docente y el director; y entrevista con una
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poblacion de 19 profesores. Asegura que la transformacion del liderazgo
les permita a los gerentes influir en sus maestros, para que conozcan y
administren los atributos a los lideres escolares. Gestion de escuelas que
promueven las relaciones humanas entre maestros y directores que
benefician a las organizaciones. Ella concluye que todos los profesores
como tres de las 10 caracteristicas de la escuela de liderazgo
transformacional publicitan y 7 facilitan las organizaciones de directores
de comunicacion: influencia docente (91.5%), motivacion instruccional
(93.5%) y estimulacion estudiantil (96.1%). Los maestros creen que el
director es una caracteristica que debe desarrollarse porque necesita
agregar un tratamiento personal para coordinar su trabajo diario con la

comunicacién horizontal.

Del antecedente, se destaca que el liderazgo transformacional es un
factor importante para incrementar la gestion educativa en centros de
ensefianza, pudiendo ser un elemento importante para que se lleven de

forma adecuada los objetivos propuestos en el sector educativo.

Castro (2016) en su estudio Dimensiones del Liderazgo
Transformacional Predominantes en la Directora de la Institucion
Educativa Privada Federico Villarreal de la Provincia de Talara, de la
ciudad de Piura, Peru. El estudio fue descriptivo. Se utilizé una poblacién
de 23 docentes Nos indica para recoger la informacion se utiliz6 una
encuesta y como instrumento se utilizO un cuestionario estructurado
Multifactor ledership Questionnarie conocido en sus siglas en inglés MLQ
(form 5X — abreviada), instrumento elaborado por Bernard Bass y Bruce
Avolio, y estd compuesto por 45 items que miden mdultiples variables. Es
un instrumento validado en diversos estudios e investigaciones. El
resultado es que a medida que la autopercepcién de los principales
problemas de liderazgo que prevalece es idealizado influencia,
motivacion, inspiracion y estimulo intelectual, el gerente tiene una comida,
ya que es reconocido por la mayor escala de 5 (siempre) en estos

tamafios; Esta Directiva se considera admirada, respetando a sus
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seguidores y compartiendo sus valores morales; El director de esta
institucién educativa también percibe como alentador a su maestro y, a
través de ese optimismo, las infusiones se interesan dentro de la
organizacion; Ademas, ella cree que la creatividad y la innovacion se
desarrollan a la luz de las dificultades. Otra dimension que también rodea
a la cuenta individual de acuerdo a la percepcion de la directora, la escala
de evaluaciéon 4, que es casi siempre lo hace con la conclusion final de
gue se cree el director para desarrollar este liderazgo dentro de la gestion
del sistema educativo. Las dimensiones del liderazgo transformacional
dominan el principal y perciben que los profesores son: La dimensién de
activacion intelectual. El liderazgo transformacional es dominante en la

gestion de la organizacion.

Del antecedente, es relevante la importancia que cumple la
estimulacion intelectual del director en los subordinados, a fin de
favorecer a que estos cumplan con sus funciones de manera efectiva y

eficiente, permitiendo el desarrollo organizacional.

Castro (2014) en su investigacion El liderazgo transformacional en la
direccion de instituciones educativas particulares de la ciudad de
Piura — Peru, de la Universidad de Piura. Empleé el tipo de
investigacion experimental y se hizo un estudio correlacional, con dos
tipos de poblacion profesores y directores de los Centros de Educacion
Basica e Instituciones Educativas de los departamentos del Atlantico y
Magdalena. Los cuestionarios de gestidn se utilizaron como herramientas.
La conclusion es que el liderazgo afecta a los profesores. EI compromiso
activo de los maestros influye directamente en el liderazgo del liderazgo,
entonces, si podemos decir que el liderazgo es un proceso de influencia
mutua donde los gerentes / lideres y colegas construyen y transforman la
mision, visiobn y cultura de la universidad para lograr los objetivos

previamente acordados.

Del antecedente destaca la importancia del liderazgo transformacional

para que se cumplan los objetivos propuestos, permitiendo generar una
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influencia positiva a la par que se construyan relaciones solidas que

faciliten el cumplimiento de objetivos mutuos.

2.1.3. Local.

Finalmente, a nivel local, Quiliche (2017) en su investigacién Liderazgo
transformacional del director y clima organizacional en instituciones
educativas de la Red Sayapullo de la provincia Gran Chimu - 2017. El
estudio se realizd para determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional del director y la organizacibn en las instituciones
educativas de la provincia de Sayapullo, provincia de Gran Chimd,
desarrollada en una investigacién correlacional transversal. En el estudio,
se uso la teoria de Bass. Los residentes con este estudio son 95 maestros
y la muestra 76. Usd un cuestionario de 20 items. Conclusion: Existe una
correlacion significativa entre liderazgo y compromiso organizacional en la
red Sayapullo en Gran Chimu - 2017. Hay 43 docentes con bajas
calificaciones en 57%, 33 docentes con un promedio de 43% y ningun

docente de alto nivel cantidad al 0% de maestro (p.62).

Del antecedente se destaca su importancia en tanto que estudia los
efectos del liderazgo transformacional sobre el clima organizacional,
exponiendo que cuando se implementen estrategias de un liderazgo

transformacional, el clima sera mas participativo y productivo.

2.2. Teorias relacionadas al tema

2.2.1. Liderazgo transformacional:

Definicién

Segun Bass (2000, citado por Mendoza y Ortiz, 2006) opina que el
liderazgo transformacional es aquel que motiva e inspira a la persona a
realizar mas de lo que ella misma espera y como resultado de eso se
produce grandes cambios en los grupos, las organizaciones y la sociedad.
(p. 119-120).
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También Willman y Velasco (2011) dicen que el liderazgo
transformacional busca motivar, orientar, guiar e impulsar a sus

subordinados para lograr propoésitos comunes. (p. 70)

Por su parte Zerpa y Ramirez (2012) opina que el liderazgo
transformacional es la capacidad y habilidad para influir en los demas,
consiguiendo mayor compromiso Yy esfuerzo por parte de los
subordinados para lograr los objetivos y las metas institucionales,

respondiendo a los cambios en la organizacion. (p.110)

De manera similar, Hellriegel, Jackson y Slocum (2003) dicen que el
lider de transformacion alienta a los seguidores a pensar y aceptar
nuevas perspectivas de vision, también promueve el desarrollo de otros
para ser lideres o mejores lideres y formar una organizacion o grupo
como una comunidad de personas que aprenden probado vy

recompensado por su éxito. (P.13)
Teorias sobre el liderazgo transformacional

Para fundamentar y explicar el liderazgo transformacional se han

considerado las siguientes teorias:
Teoria de Bass (1999):

Dice que el lider transformacional es aquel que orienta o encamina a
sus seguidores, los alienta e inspira, instituyendo retos y desafios, asi
como una motivacion basada en el desarrollo personal de quienes lo
siguen. El lider tiende a alentar a los empleados a menudo,
permitiéndoles ver la importancia, el valor de algunos resultados y la
forma de lograrlos; También fomenta intereses especiales para la mision y
la vision de la organizacion, logrando asi una alta eficiencia, satisfaccion,

retroalimentacion, comunicacion abierta y confianza mutua. (p.15)
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La teoria del Lider Transformacional.

Ding y Melidn (2012) esta teoria nos dice que un lider con vision y
pasion pueden lograr grandes cosas por el entusiasmo inspirador, pueden
transformar al individuo o al equipo hacia el logro de objetivos individuales
o colectivos. El lider transformacional predica con el ejemplo y siempre
esta en el meollo de la accion, ademas estan motivando frecuentemente a
sus seguidores. Ellos creen que el éxito viene por el compromiso profundo
y continuo, de las personas. Sin embargo, los lideres transformacionales
buscan innovar frecuentemente, y si la organizacion o institucion no tiene

necesidad de cambiar, entonces ellos se sienten frustrados o fracasados.
(p. 98)

Dimensiones del liderazgo transformacional

Segun Bass (1985, citado por Bernal, 2000, p. 444-445) el lider
transformacional se diferencia por cuatro dimensiones basicas, las cuales
se relacionan con la labor que desempefia el docente y a continuacion las

detallamos:
a. Consideracion individualizada

En general, se trata de como el lider satisface las necesidades e
intereses individuales de cada seguidor, actuando como maestro o
mentor. El lider es empético y proporciona apoyo, comunicacion
horizontal, los escucha atentamente, los respeta, asigna tareas como un
medio de desarrollo, y los monitorea si necesitan apoyo. Con respecto al
componente educativo, esta dimension implica que el director debe
realizar actividades de supervision y preparatorias individuales para cada

maestro.
b. Estimulacion intelectual

Es aqui que el lider motiva a sus seguidores, incita y promueve la

creatividad e innovacién y deja que las personas piensen de forma
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autonoma. Para un lider, las situaciones que se dan de manera
inesperadas son vistas como oportunidades para generar aprendizajes.
Por su parte los seguidores deben indagar, reflexionar acerca de las

cosas Yy descubrir mejores maneras de llevar a cabo sus labores.
c. Motivacion Inspiracional

Es aqui que el lider crea una vision estimulante y atractiva para sus
seguidores, motiva e inspira a su equipo informando de lo que es
necesario realizar, ademas los estimula para la ejecucién de su labor. Les
desafian con estdndares altos, les comunican altas expectativas vy
aumentan el espiritu de trabajo en equipo. Son entusiastas y optimistas lo
cual es transmitido también a su personal. En definitiva, esta dimension
hace referencia a aspectos intelectuales de desarrollo del trabajo y

consecucion de objetivos.
d. Influencia idealizada

Un lider tiene la capacidad de recibir la admiracion de sus seguidores y
realizar estos ideales; Serd un modelo ideal con gran poder simbdlico y
gran moralidad. Al mismo tiempo, se considera como un modelo, porque
se distingue rapidamente del otro por su personalidad y sus capacidades

Gnicas para crear interés, enviar confianza y respeto.

En el campo de la ciencia, el director debe enviar interés, confianza en
si mismo; Asimismo, demostrar autoestima, fidelizar y comprometerse,
comportarse de manera honesta y constante, respetar lo que hace y
generar satisfaccion en sus seguidores, a los fines de que este estudio se

refleje en sus alumnos.
Indicadores de liderazgo transformacional

Para medir el liderazgo transformacional de los directores de la

institucion tomamos un cuestionario adaptado por Quiliche (2017, p. 21)
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Bass (2000, citado por Quiliche 2017, p. 21), quien considera las

siguientes dimensiones con sus respectivos indicadores:
Motivacién inspiradora tiene como indicadores lo siguiente:
*  Optimismo en actividades
+ Decisiones para el bienestar
Estimulacién intelectual tiene como indicadores lo siguiente:
* Ideas innovadoras
+ Desarrollo de creatividad.
* Manejo de situaciones
Influencia idealizada tiene como indicadores lo siguiente:
* Sentido del humor.
* Manejo emocional.
* Tolerancia en la adversidad
Consideracion individualizada tiene como indicadores lo siguiente:
* Desarrollo personal
* Manejo empatico
+ Claridad en sus propuestas.
Caracteristicas del lider transformacional

Segun Mendoza y Ortiz (2010) el lider transformacional se identifica por
la capacidad y habilidad para generar grandes cambios en la persona (p.
124)
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El lider transformacional es capaz de impulsar los cambios en la vision,
la estrategia y la cultura de la organizacion y también de promover la

creatividad e innovacion en los servicios que se brindan.

El liderazgo transformacional, enfatiza caracteristicas intangibles tales
como visién, valores comparativos e ideas, con el propdsito de crear
relaciones y dar una mayor comprension de las actividades que se

desarrollan.

2.2.2. Compromiso organizacional

Definicién

El comienzo de Meyer y Allen (1997) indica lo sefiala como una
condicion psicologica, destacando la relacion entre individuos vy
organizaciones que influyen en la decision de reanudar o abandonar la

organizacion. (P.18)

Meyer y Allen (1997) mencionaron que hay tres formas de demostrar la
relacion entre los socios y la organizacion: interna, coherente y de
autenticacion. ElI cumplimiento sigue cuando la forma y el comportamiento
no se relacionan con una actitud cooperativa, Sino simplemente para

trabajar en ciertas declaraciones. (p 21)

Alvarez (2008) sefiala que la autenticacion ocurre cuando un individuo
acepta los efectos para establecer una relacion adecuada, respetando sus

valores sin aceptarlos como propios y evitando tal conflicto con el grupo.
(p. 28).

Enfoques del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991) mencionaron que los resultados de conducir otras
formas de organizacion tienen éxito en ser muy desiguales. Investigaron
los parametros relacionados con el compromiso, basados en la
identificacion, redencion e implementacion de tareas para lograr

resultados satisfactorios. Estos parametros mostraron una relaciéon
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negativa con los planes para dejar de ser parte de la empresa, pero la
mejora en la provisibn gand parte de ella y cumplid los objetivos

corporativos. (p.23)

Para Vazirani (2007, referido en Muioz 2016), el cambio organizacional
es el factor que tiene un empleado dentro de la organizacién. Un
empleado comprometido conoce la compafiia y trabaja con colegas para
mejorar el rendimiento dentro de la organizacién. Porque hay una actitud

positiva de los empleados hacia la empresa. (p. 48)

A partir de esta cita, se puede agregar que la participacién juega un
papel importante en el compromiso, y posteriormente mejora el

rendimiento de los proyectos dentro de la organizacion.

Por otro lado, Macey y Schneider (2008, citado por Mufioz 2016)
sugieren que el compromiso organizacional es un estado deseable,
connota la participacion, la pasion, el entusiasmo, esfuerzo y energia
enfocada, por lo que tiene elementos de ambas actitudes vy

comportamiento. (p. 51)

También Mowday, Steers y Porter (1979, citado por Mufioz, 2016)
informaron que el compromiso de las actitudes de la naturaleza que se
caracteriza por una fuerte creencia y aceptacion de objetivos y un intenso

deseo de permanecer en la empresa. (p. 52)

Por lo tanto, se puede concluir que el compromiso organizacional crea
mejoras en beneficio de la empresa, ya que permite al empleado dar lo

mejor de si mismo y pensar en el futuro de la empresa.
Dimensiones del compromiso organizacional

Segun Meyer y Allen (1997, p. 25) propusieron un modelo con tres

dimensiones, los cuales son: afectivo, de continuidad y normativo:
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a) Compromiso afectivo

Se refiere a la identificacién y participacion de un empleado hacia la
organizacion. Aquellos individuos con altas obligaciones se conservan en
la institucion solicitada. Esta dimension tiene dos indicaciones que son

caracteristicas de la planificacion y la participacion.

Los autores sefialan que la autenticacion con la organizacion esta en el
valor de cada empleado, visto cuando el afiliado se siente orgulloso de su

compafia cada vez que habla de ello en sus reuniones.
b) Compromiso de continuidad

Arias (2001) sugiere que el socio se considera continuo cuando ha
invertido tiempo, trabajo y dedicacibn en la empresa. Si tiene que
perderlo, todo lo que ha logrado en el momento en que ha trabajado. Por
lo tanto, un empleado considera la relacion e identificacion con la agencia,
lo que reduce la probabilidad de abandonar su trabajo. Como se
menciond anteriormente, cuanto mayor es el compromiso, mayor es la
estabilidad laboral, se puede deducir. EI compromiso continuo tiene un

doble sacrificio personal y una oportunidad limitada. (P.7)

Esto puede incluir el hecho de que un factor emocional desempefia un
papel importante y crucial en la vinculacion del empleado con la
organizacion, fomentando el desarrollo de su competencia en la ejecuciéon

de sus tareas.
¢) Compromiso normativo

Cuando un empleado se considere obligado a permanecer en la
institucion, por el trabajo que se le confid y por la oportunidad que se le ha
otorgado de trabajar en el, para darle sentido a los sentidos y sentido.
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Indicadores de compromiso organizacional

Para medir el compromiso organizacional de los docentes de la

institucion tomamos un cuestionario

Meyer y Allen (1997, citado por Robles y Garcia, 2010, p.30) quien

considera las siguientes dimensiones con sus respectivos indicadores:
Compromiso afectivo tiene como indicadores lo siguiente:
* Identificacion
* Involucramiento
Compromiso continuidad tiene como indicadores lo siguiente:
* Oportunidades laborales
* Vinculacion hacia la organizacién
* Inversion tiempo
Compromiso normativo tiene como indicadores lo siguiente:
* Lealtad
* Sentido de obligacién

Meyer, 1997 (citado por Cabrera y Urbiola, 2012) menciona que el
empleado estd en su trabajo; donde consideran que es obligatorio estar

en un trabajo que le ofrecen. (p. 16)

Arias (2001) menciona que los trabajadores motivan su dimension
moral de santificacion, de acuerdo con las reglas establecidas en el
contrato de trabajo, lo que lo obliga a realizar sus deberes y ser un socio.
Por lo tanto, el empleado encuentra fallas en la empresa porque le dio la

oportunidad de conseguir un trabajo. (p. 45)
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Por lo tanto, se puede agregar que esta conexion se relaciona con el

sentido moral de la entidad hacia la compafiia.

De acuerdo con Meyer y Allen (1997) sugieren tres maneras en las que
los trabajadores se interponen a la organizacion, teniendo en cuenta que
el compromiso organizacional favorece el apego emocional - participante
emocional para la organizacion, ya que se sienten parte de ella y se
sienten animados a seguir siendo parte de ella, adoptando obligaciones
morales. Estos tipos tienen diferentes efectos en el comportamiento de un
empleado, por ejemplo, archivos adjuntos, se sienten bien en términos de

rol y se benefician de ello. (p. 59)

Tales formas pueden explicarse por el comportamiento que tienen los
empleados en su trabajo, porque a través de él habra un apego de
comportamiento y compromiso para trabajar mas allad de sus intereses

personales.
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M. MATERIAL Y METODOS

3.1. Material:
3.1.1. Poblacién

La poblacion estuvo conformada por 19 docentes en la
Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo

2019, se contabiliz6 a la poblacién el 05 de marzo del 2019.

3.1.2. Muestra
En el presente estudio, el tamafo de la muestra fue equivalente
al tamafio de la poblacion. Por lo que la poblacién es pequefia y
conocida, y docentes estan dispuestos a colaborar con el estudio,

por tanto, la poblacion muestra, ascendié a 19 participantes.

3.1.3. Unidad de andlisis
Docentes de la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la
ciudad de Trujillo 2019.

3.2. Método:
3.2.1. Tipo de estudio

La investigacion fue no experimental, ya que no se van a
manipular las variables, sino que se van a estudiar en su contexto

natural.
3.2.2. Disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo correlacional, porque se investigo las
variables de liderazgo transformacional y su relacion con el

compromiso organizacional, cuyo esquema fue:

32



¥

M < r
\ N
Oz

Figura 1. Diagrama de disefio correlacional.

M: Muestra

V1: Observa sobre la variable liderazgo transformacional
r : Relacion entre variables

V2: Observacion sobre la variable compromiso organizacional

Asimismo, segun su temporalidad fue transversal, ya que los

instrumentos se aplicaron en un momento determinado.
3.2.3. Variables y operativizacion de variables

Variable 1
Liderazgo Transformacional

Segun Bass (1999) nos habla del Liderazgo Transformacional
quien es que orienta a sus seguidores, los alienta e inspira a
grandes retos y desafio. El lider es quien motiva frecuentemente a

sus colaboradores (...)

Variable 2
Compromiso Organizacional

Segun Meyer y Allen (1997) nos habla del compromiso
organizacional, donde se identifica la relacion entre una persona y
organizacion lo cual influye en la decision de continuar o dejar la

organizacion.
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Operativizacion de variables

. Variabl Definicion Definicion . . - Escala de
Hipotesis . Dimensiones e indicadores L
es conceptual operacional Medicion
Hi: Existe una Segun Bass (1999) El liderazgo Optimismo en items
relacion Dice que el lider | transformacional, | Motivacion | actividades 9-12
significativa entre transformacional es sera medido a Inspiracional | Decisiones para
el liderazgo aguel que orienta o través de las el bienestar
transformacional encamina a Ssus puntuaciones Ideas ftems
y el compromiso _ sggwdores, . _Ios obtenidas en la ' | innovadoras 13-16
organizacional en | Lideraz gllepta e inspira, E_scala de Estimulacio Desarrollo de
la Institucion go instituyendo retos y leerazgg _ n creatividad
Educativa transfor | desafios, asi como | Transformacional intelectual Manejo de
Abelardo maciona | una motivacion | de Bass y Avolio, a situacion Ordinal
Gamarra de la I basada en el través de las
Ciudad de Truijillo desarrollo personal dimensiones: Influencia SentiQo de hqmor )
20109. de quienes lo Motivacion idealizada Manejo emocional | Items
siguen. El lider Inspiracional, Toleranciaenla |1-8
Ho: No existe una tiende a motivar Estimulacion adversidad
relacion frecuentemente a intelectual, Considerac | Desarrollo items
significativa entre los colaboradores. Influencia ion personal 17
el liderazgo idealizada y individualiz | Manejo empatico 20
transformacional Consideracion ada Claridad en sus
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y el compromiso
organizacional en
la Instituciéon
Educativa
Abelardo
Gamarra de la
Ciudad de Trujillo
2019

individualizada.

Compro
miso
organiz
acional

Segun Meyer vy
Allen (1997) indican
al compromiso
organizacional

como un estado
psicoldgico, en
donde identifica la
relacion entre una

persona y
organizacion lo cual
influye en la
decision de

continuar o dejar la
organizacion.

El compromiso
organizacional,
sera medido a
través de las
puntuaciones
obtenidas en la
Escala compromiso
organizacional de
Meyer y Allen, a
través de las
dimensiones:
Compromiso
afectivo,
Compromiso
continuidad y
Compromiso
normativo.

propuestas
items
Compromis Identificacion 1,3,7,
o afectivo. | Involucramiento 10,11,
12,15.
items
Oportunidad 2,8,13
laboral. 16,17
Compromiso| Vinculacion hacia
de la organizacion.
continuidad | Inversion de
tiempo
items
4,5,6,
Compromis | Lealtad 9,141
0 Sentido de 8.
normativo. | obligacion

Ordinal
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3.2.4. Instrumentos de recoleccién de datos
Validez y confiabilidad

Liderazgo transformacional: se utilizaron las dimensiones e
indicadores de Bass y Avolio (1985) adaptado por Martinez (2013,
p.42) Pontificia Universidad Catolica del Pera.

Martinez (2013) Para medir el liderazgo se elabor6 un
cuestionario Multifactor Leadership Questionnare (MLQ) 5X
version. También se aplico el Alfa de Cronbach que obtuvo como
resultado 0.971 (p.109) Constan de las siguientes dimensiones:
Influencia idealizada conformada por 8 items: Motivacién
inspiracional conformada por 4 items, Estimulacién intelectual
conformada por 4 items, Consideracion individualizada conformada
por 4 items (p.47-48).

Compromiso organizacional: se utilizé las dimensiones e
indicadores de Meyer y Allen (1997) adaptado por Montoya (2014,

p.24) Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas.

Montoya (2014) para medir el instrumento se procedié a un
analisis psicométrico, también se aplicod el Alfa de Cronbach que
obtuvo como resultado 0,916 (p.28) Cuenta con 3 dimensiones:
afectivo, normativo y continuidad. La escala consta de 18 items,
con escala Likert de 7 puntos: Muy en desacuerdo, en desacuerdo,
ligero desacuerdo, indiferente, ligero de acuerdo, de acuerdo y en

muy de acuerdo (p.27).
3.2.5. Procedimiento y andlisis estadistico de datos

Se llenaron adecuadamente los test realizados en la tabulacion
en el software Excel 2016, para luego realizar la exportacion al
paquete Statistical Package of Social Sciences — SPSS 24, cuyo

andlisis a desarrollar fue descriptivo e inferencial.
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Se emplearon las siguientes medidas: de dispersion (desviacion
estandar), de tendencia central (mediana) valores minimos y
maximo. Se aplico la estadistica inferencial, con la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilks, cuya finalidad es verificar los datos y
su distribucion. Finalmente se efectu6 para la correlacion Rho de
Spearman (rho), por hallarse una no normalidad en los datos, con
el fin de establecer las correlaciones de las variables y sus

dimensiones.
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V. RESULTADOS

Objetivo general: Determinar el liderazgo transformacional y su relacién
con el compromiso organizacional en la Institucion Educativa Abelardo

Gamarra de la ciudad de Trujillo 2019.

Tabla 1.
Correlacion entre el Liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional en la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad
de Trujillo 2019.

Liderazgo Compromiso
transformacional organizacional
Coeficiente
de 1.000 ,872
Liderazgo correlacion
transformacional Sig.
(bilateral) 000
Rho de N 19 19
Spearman Coeficiente
de ,872 1.000
Compromiso correlacion
organizacional Slg. 000 )
(bilateral)
N 19 19

p: Significancia

N: Tamafio de muestra

*p<.01

En la tabla 1 se observa la significancia bilateral o p — valor =,000 < 0,05,
lo cual indica que existe relacion entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional. Asimismo, se muestra el coeficiente de
correlacién de Spearman que es igual a ,872**, lo cual significa que la
relacion es altamente significativa. Por tanto, se concluye que existe
relacion altamente significativa y directa de grado alto entre el Liderazgo
transformacional de los directores y el compromiso organizacional de los
docentes de la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de
Trujillo 2019. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipotesis alterna.
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Correlaciones

Estadisticos
Rho de Spearman
LiderazgoTransformacional
Coeficiente de correlacidn
Rho de Spearman
CompromisoOrganizacional
Coeficiente de correlacion

Valores

Variables2

Figura 1. Correlacién entre el Liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional en la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad
de Trujillo 2019.
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Objetivo especifico 1: Determinar la relacion la dimension Motivacion
Inspiracional y su relacion con el compromiso organizacional en la

Institucién Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

Tabla 2.

Correlacion entre la dimension Motivacién Inspiracional y el
compromiso organizacional en la Institucion Educativa Abelardo Gamarra
de la Ciudad de Trujillo 2019.

Liderazgo transformacional Compromiso organizacional
Dimension Rho de Spearman p N
Motivacion inspiracional ,620** ,000 19

p: Significancia
N: Tamafio de muestra
*p<.01

En la tabla 2 se muestra una correlacion directa, de grado moderado y
altamente significativa (p<.01) entre la dimension Motivacién Inspiracional
de los directores y el compromiso organizacional de los docentes de la

Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

Correlaciones

Estadisticos
Rho de Spearman
Mativacidninspiracional
Coeficiente de correlacién
Rho de Spearman
CompromisoQrganizacional
Coeficiente de correlacion

Valores

Motivacionlnspiracional CompromisoOrganizacional

Variables2

Figura 2. Relacién de la dimensién Motivacion Inspiracional y el
compromiso organizacional en la Institucion Educativa Abelardo Gamarra
de la Ciudad de Trujillo 2019.
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Obijetivo especifico 2: Determinar la dimensién Estimulacién intelectual y
su relacién con el compromiso organizacional en la Institucion Educativa
Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

Tabla 3.

Correlacion entre la dimensién Estimulacién intelectual y el compromiso
organizacional en la Institucién Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad
de Truijillo 2019.

Liderazgo transformacional Compromiso organizacional
Dimension Rho de

Spearman p N
Estimulacion intelectual ,D42** ,000 19

p: Significancia
N: Tamafio de muestra
**p<.01

En la tabla 3 se muestra una correlacion directa, de grado moderado y
altamente significativa (p<.01) entre la dimension Estimulacién intelectual
de los directores y el compromiso organizacional de los docentes de la

Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

Correlaciones

CompromisoCrganizacional
Coeficiente de correlacién
Fheo de Spearman *VARDDD11

Estadisticos
Fho de Spearman
Coeficiente de correlacidn

Valores

Variables2
Figura 3. Correlacion entre la dimension Estimulacion intelectual y el

compromiso organizacional en la Institucion Educativa Abelardo Gamarra
de la Ciudad de Trujillo 2019.
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Obijetivo especifico 3: Determinar la dimension Influencia idealizada y su
relacion con el compromiso organizacional en la Institucion Educativa
Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

Tabla 4.

Correlacion entre la dimension Influencia idealizada y el compromiso
organizacional en la Institucién Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad
de Truijillo 2019.

Liderazgo transformacional Compromiso organizacional
Dimension Rho de

Spearman p N
Influencia idealizada ,281* ,000 19

p: Significancia

N: Tamafio de muestra

*p<.01

En la tabla 4 se muestra una correlacion directa, de grado bajo y
altamente significativa (p<.01) entre la dimension Influencia idealizada de
los directores y el compromiso organizacional de los docentes de la
Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

Correlaciones

Estadisticos
Rho de Spearman
Incluencialdealizada
Coeficiente de correlacion
Rho de Spearman
CompromisoOrganizacional
Coeficiente de correlacion

Valores

Indluencialdealizada CompromigoOrganizacional

Variables2

Figura 4. Relacion de la dimension Influencia idealizada y el compromiso
organizacional en la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad
de Truijillo 2019.
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Objetivo  especifico 4: Determinar la dimensién Consideracion
individualizada y su relacion con el compromiso organizacional en la

Institucién Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

Tabla 5.
Correlacion entre la dimensién Consideracion individualizada y el
compromiso organizacional en la Instituciéon Educativa Abelardo Gamarra
de la Ciudad de Trujillo 2019.

_ _ Compromiso organizacional
Liderazgo transformacional

) _, Rho de
Dimensioén
Spearman p N
Consideracion individualizada ,292* ,000 19

p: Significancia

N: Tamafio de muestra

*p<.01

En la tabla 5 se muestra una correlacion directa, de grado bajo y
altamente significativa (p<.01) entre la dimension Consideracion
individualizada de los directores y el compromiso organizacional de los
docentes de la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de

Trujillo 2019.

Correlaciones

Consideraciénindividualizada
Coeficiente de correlacisn
RFho de Spearman
CompromisoCrganizacional
Coeficiente de correlacion

Estadisticos
Fho de Spearman

Valores

Consideracidnindividualizada CompromisoOrganizacional

Variables2

Figura 5. Relacién de la dimensién Consideracion individualizada y el
compromiso organizacional en la Institucién Educativa Abelardo Gamarra
de la Ciudad de Trujillo 2019.
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V. DISCUSION

El objetivo general fue determinar el liderazgo transformacional y su
relacion con el compromiso organizacional en la Institucion Educativa
Abelardo Gamarra de la ciudad de Trujillo 2019. En la tabla 1 se observa
la significancia bilateral o p — valor = ,000 < 0,05, lo cual indica que existe
relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional. Asimismo, se muestra el coeficiente de correlacion de
Spearman que es igual a ,872*, lo cual significa que la relacion es
altamente significativa. Por tanto, se concluye que existe relacion
significativa y directa entre el Liderazgo transformacional de los directores
y el compromiso organizacional de los docentes de la Institucion
Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019. Por lo tanto,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. El resultado
es similar al de Mendoza, Garcia, y Nava (2014), quienes mencionan que
los impactos directos significativos de los compromisos estructurales
ocurren en casi la misma proporcién de sus coeficientes beta estandar en
ambos lideres de transformacion. Llego a la conclusion de que el lider de
la transformacion tiene un impacto en la satisfaccion. El liderazgo de
transaccion tiene un impacto directo significativo en la satisfaccion. Existe
una correlacion directa significativa entre el liderazgo transformacional

con el liderazgo transaccional.

Un resultado similar fue el de Montiel (2012), afirma que para el
objetivo disefiado identificar los fundamentos esenciales del liderazgo
transformacional los cuales son influencia idealizada, consideracion
individual, estimulacién intelectual y tolerancia psicologica, y que deben
predominar en los directivos de las instituciones educativas del
Subsistema de Educacién Primaria Simén Bolivar y Ovelio Araujo del
Municipio Jesus Enrique Lossada, se identificé un nivel eficiente de estos
fundamentos por parte del director, donde el indicador consideracién
individual se presenta muy eficiente en su aplicacion. b) Se comprobd

mediante la Correlacion de Pearson que revel6 un indice de relacion de
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0.476, lo que significa la existencia de una relacion baja positiva

proporcional.

De este modo podemos decir segun Bass (1999) que el liderazgo
transformacional contribuye a la mejora de la organizacion y su
administracion en recursos humanos, asi también Meyer y Allen (1991) el
compromiso organizacional mejora el vinculo y las relaciones con el

ambito de la organizacion.

El primer objetivo especifico fue determinar la relacion la dimension
Motivacion Inspiracional y su relacion con el compromiso organizacional
en la Institucibn Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Truijillo
2019. En la tabla 2 se muestra una correlacion directa, de grado
moderado y altamente significativa (p<.01) entre la dimensién Motivacién
Inspiracional de los directores y el compromiso organizacional de los
docentes de la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de
Trujillo 2019. EIl resultado se confirma con el de Loza (2014), quien
concluye que el estilo de liderazgo dominante esta "disponible
comercialmente" y el compromiso predominante es "abandonado”. Como
resultado, existe un vinculo entre el estilo de gestion y las obligaciones
estructurales. Asimismo, con el de Salvador y Sanchez (2018), quienes
sefalan que existe una correlacién moderada entre los lideres directivos y
las obligaciones organizacionales de los docentes del sistema de
ensefianza no. 22-UGEL 01. Por tanto, los maestros creen que el director
es una caracteristica que debe desarrollarse porgue necesita agregar un
tratamiento personal para coordinar su trabajo diario con la comunicacion

horizontal.

El segundo objetivo especifico fue determinar la dimension
Estimulacién intelectual y su relaciébn con el compromiso organizacional
en la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo
2019. En la tabla 3 se muestra una correlacion directa, de grado

moderado y altamente significativa (p<.01) entre la dimension
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Estimulacion intelectual de los directores y el compromiso organizacional
de los docentes de la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la
Ciudad de Trujillo 2019. Los resultados son similares a los de Castro
(2016), quien concluye que a medida que la autopercepcién de los
principales problemas de liderazgo que prevalece es idealizada influencia,
motivacion, inspiracion y estimulo intelectual, el gerente tiene una comida,
ya que es reconocido. Las dimensiones del liderazgo transformacional
dominan el principal y perciben que los profesores son: La dimensiéon de
activacion intelectual genera un impacto en el compromiso del personal.
El liderazgo transformacional es dominante en la gestion de la

organizacion.

El tercer objetivo especifico fue determinar la dimension Influencia
idealizada y su relacion con el compromiso organizacional en la Institucion
Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019. En la tabla 4
se muestra una correlacion directa, de grado bajo y altamente significativa
(p<.01) entre la dimension Influencia idealizada de los directores y el
compromiso organizacional de los docentes de la Institucion Educativa
Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019. El resultado es similar al
de Castro (2014), quien sefala que el compromiso activo de los maestros
influye directamente en el liderazgo, entonces, si podemos decir que el
liderazgo es un proceso de influencia mutua donde los gerentes / lideres y
colegas construyen y transforman la misién, vision y cultura de la

universidad para lograr los objetivos previamente acordados.

El cuarto objetivo especifico fue determinar la dimension Consideracion
individualizada y su relaciébn con el compromiso organizacional en la
Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019. En
la tabla 5 se muestra una correlacion directa, de grado bajo y altamente
significativa (p<.01) entre la dimension Consideracion individualizada de
los directores y el compromiso organizacional de los docentes de la
Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019. El

resultado concuerda con el de Quiliche (2017), quien menciona que existe
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una relacion entre el liderazgo transformacional del director y la
organizacion en las instituciones educativas de la provincia de Sayapullo,
provincia de Gran Chimua, por tanto, los efectos del liderazgo
transformacional sobre el clima organizacional, exponiendo que cuando
se implementen estrategias de un liderazgo transformacional, el clima

serd mas participativo y productivo.
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VI. CONCLUSIONES

. Se determind que existe relacion directa entre el liderazgo
transformacional de los directores y el compromiso organizacional de
los docentes de la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la
Ciudad de Trujillo 2019 (p<.01), con un coeficiente de correlacion de
Spearman que es igual a ,872**, lo cual significa que la relacion es
altamente significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipoétesis alterna.

. Se determind una correlacion directa, de grado moderado y altamente
significativa (p<.01) entre la dimensién Motivacion Inspiracional de los
directores y el compromiso organizacional de los docentes de la

Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

. Se determiné una correlacion directa, de grado moderado y altamente
significativa (p<.01) entre la dimension Estimulacion intelectual de los
directores y el compromiso organizacional de los docentes de la

Institucién Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

. Se determiné una correlacion directa, de grado bajo y altamente
significativa (p<.01) entre la dimension Influencia idealizada de los
directores y el compromiso organizacional de los docentes de la

Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.

. Se determiné una correlacién directa, de grado bajo y altamente
significativa (p<.01) entre la dimension Consideracion individualizada
de los directores y el compromiso organizacional de los docentes de la

Institucién Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019.
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VIl. RECOMENDACIONES

Mejorar el compromiso organizacional mediante, la implementacién y
ejecucion de un programa de coaching organizacional dirigido a los
docentes y directores, donde el objetivo sea incrementar la
comunicacioén, la motivacion y el trabajo en equipo asi mismo poder
mejorar las relaciones, permitiendo fortalecer identidad institucional de

los miembros.

Ejecutar capacitaciones blandas dirigidas a los directores, basadas en
capacidad de liderazgo, motivacion, relaciones interpersonales; para
reconocer y fortalecer sus habilidades de liderazgo transformacional,
generando participacion e integracion en el proceso organizacional de

la institucion.

Implementar talleres de motivacién laboral con la finalidad de

estimular la creatividad y la innovacion de los directores y docentes.

Realizar investigaciones en donde se elabore y aplique un plan de
mejora para el liderazgo transformacional en redes educativas, con el
fin de comprobar la importancia del liderazgo para el compromiso de

los docentes.

Realizar adaptaciones de los instrumentos en docentes, en otras
localidades del Peru, dado que se ha confirmado que son aptos para
la medicion del liderazgo transformacional y el compromiso

organizacional.
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IX. ANEXQOS
Anexo 1: Instrumentos

Liderazgo transformacional

Instrucciones: Aparecen a continuacion afirmaciones. Determine la frecuencia en
que cada situacion es realizada por su Director/a. Use la siguiente escala de
puntuacion y marque con una “X” la alternativa seleccionada:

Nunca 0 Raras veces 1 | Algunas veces | Bastante a menudo 3 | Siempre 4
2

N° Enunciados

1 Da a conocer cuales son sus valores y principios mas 01234
importantes.

2 Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella 01234

3 Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del deber. 01234

4 Va méas alla de su propio interés por el bien del grupo 01234

5 Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar 01234

6 Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones 01234
gue toma.

7 Demuestra un sentido de autoridad y confianza 01234

8 Enfatiza la importancia de una misién comudn 01234

9 Habla de forma optimista sobre el futuro 01234

10 | Habla entusiastamente acerca de qué necesidades debenser [ 01234
satisfechas.

11 | Presenta una convincente vision del futuro 01234

12 | Expresa confianza en que las metas seran cumplidas. 01234

13 | Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas. 01234

14 | Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar 01234
los problemas.

15 | Me hace ver los problemas desde muy distintos angulos 01234

16 | Sugiere nuevas formas de completar el trabajo 01234

17 | Dedica tiempo a ensefar y capacitar al equipo de profesores. | 01234

18 | Me trata como persona individual mas que como miembrode (01234

un grupo.

19 | Considera que tengo necesidades y habilidades diferentesde (01234
los otros

20 | Me ayuda a mejorar mis capacidades 01234
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Compromiso organizacional

Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones

relacionadas con su

EMPRESA. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compafiia para la que
trabaja, exprese por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las

frases.

Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados detallados a
continuacion, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion: (1): En Total
desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De

acuerdo; (5): En total de acuerdo.

N° Enunciados
Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por

1 : 12345
necesidad.
Una de las principales razones por las que continu6 trabajando

2 | en esta compariia es porque siento la obligacién moral de 12345
pertenecer a ella.

3 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa. 12345
Una de las razones principales para seguir trabajando en esta

4 | compaiiia, es porque otra empresa no podria igualar el sueldo y 12345
prestaciones que tengo aqui.

5 [ Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto. 12345
Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando

6 12345
todo lo que me ha dado.

7 | Esta empresa tiene un gran significado personal para mi. 12345
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo

8 |. : . . 12345
igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa.
Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento

9 : 12345
obligado con toda su gente.

10 | Me siento como parte de una familia en esta empresa. 12345
Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran

11| . 12345
mis propios problemas.

12 g:zs:ruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a 12345
Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi

13 | empresa, es porque fuera, me resultaria dificil conseguir un 12345
trabajo como el que tengo.

14 | La empresa donde trabajo merece mi lealtad. 12345

15 Seria muy feliz pasar_ldo el resto de mi vida laboral en la 12345
empresa donde trabajo.
Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo,

16 | e 12345
incluso si quisiera hacerlo.
Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si

17 - . . 12345
decidiera dejar ahora mi empresa.

18 | Creo que le debo mucho a esta empresa. 12345
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ANEXO 01
INSTRUMENTO 01: CUESTIONARIO MULTIFACTOR 5X

Los elementos del liderazgo transformacional a considerar en nuestra
investigacion en el cuestionario MLQ 5X son los siguientes:

« Influencia idealizada permite expresarse de los lideres con respeto,
como modelos de confianza y ostentan altos valores éticos y morales.

¢ Motivacién inspiracional, la forma como se desenvuelven motivan e
inspiran a los seguidores, se rescata el trabajo en equipo, tanto los
lideres como los seguidores manifiestan optimismo y entusiasmo que
refleja una vision alentadora del futuro.

» Estimulacién intelectual, los lideres fomentan la innovacion, la
creatividad y cuestionan antiguos supuestos. Acogen nuevas ideas y no
muestran miedo frente a los errores o ir contra el mayoritario sentido
comun.

« Consideracion individualizada, el lider esta atento a las necesidades y
diferencias de cada individuo. Dispone su ser integral para la actitud de
escucha ante sus seguidores, busca desarrollar sus potencialidades e
interacttia de manera diferenciada con cada uno de sus seguidores.
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ANEXO 02
ITEMS DEL CUESTIONARIO

Sub variable

e Da a conocer cudles son

nci sus valores y principios
&1 Infrench mas importantes. (ltem 6)
idealizada Conducta

s Me hace sentir orgulloso/a
de trabajar con él/ella (ftem
10) Atribuida.

o Enfatiza la importancia de
tener un fuerte sentido del
deber. (item 14) Conducta

e Va mas alla de su propio
interés por el bien del
grupo (ltem 18). Atribuida.

¢ Se ha ganado mi respeto
por su forma de actuar
(ltem 21). Atribuida.

e Considera los aspectos
morales y éticos en las
decisiones que toma. (ftem
23). Conducta

o Demuestra un sentido de
autoridad y confianza (item
25). Atribuida.

e Enfatiza la importancia de
una misién comun (ltem
34). Conducta

Sub variable A e Habla de forma optimista

2 Motivacién sobre el futuro (ftem 9)
e Habla entusiastamente
i inspiracional acerca de qué
Ligeiazgo g necesidades deben ser
transformacional satisfechas. (Iitem 13)

e Presenta una convincente
vision del futuro (item 26)

e Expresa confianza en que
las metas seréan cumplidas.

(Item 36)
Sub variable A3 ° Me provgrcior;a formas
. : nuevas de enfocar
Elsr:;:;::sﬁ':ln problemas. (item 2)

e Considera diferentes
perspectivas cuando
intenta solucionar los
problemas. (ltem 8)

e Me hace ver los problemas
desde muy distintos
angulos (item 30)

Tesis publicada corni autoiizacicn detautor
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Sugiere nuevas formas de
completar el trabajo (ftem
32)

Sub variable e Dedica tiempo a ensefiar y

Ad capacitar al equipo de

profesores. (Item 15)

Consideracion o Me trata como persona

individual mas que como

individualizada miembro de un grupo.
(item 19)

¢ Considera que tengo
necesidades y habilidades
diferentes de los otros
(item 29)

¢ Me ayuda a mejorar mis
capacidades (ftem 31)

wcnid
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Instrucciones: Aparecen a continuacion cuarenta y cinco afirmaciones. Juzgue la [recuencia en
que cada situacion es realizada por su Director/a. Use la siguiente escala de puntuacién y
marque con una “X” la alternativa seleccionada:

Nunca Rarasveces  Algunas veces  Bastante amenudo — Siempre

0 1 2 3 4
MI DIRECTOR/A ...
1 Me presta ayuda cuando observa mis esfuerzos 01234
2 Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas 01234
3 No interviene hasta que los problemas se agravan 01234
4 Centra su atencién en aquello que no funciona de acuerdo con lo previsto 01234

(irregularidades, errores o desviaciones de los estandares)

5 Evita involucrase cuando surgen temas importantes 01234
6 Da a conocer cudles son sus valores y principios mas importantes 01234
7 Esta ausente cuando sc le necesita 01234

8 Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar los problema 01234

9 Habla de forma optimista sobre el futuro 01234
10 Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/clla 01234
11 Personaliza las responsabilidades cuando se fijan los objetivos 01234
12 Espera a que las cosas vayan mal antes de intervenir 01234
13 Habla entusiastamente acerca de qué necesidades deben ser satisfechas 01234
14 Enfatiza la importancia dc tener un fuerte sentido del deber 01234
15 Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo dc profesores 01234
16 Establece los incentivos relacionados con la consecucion de objetivo s 01234
17 Muestra que es partidario de “‘si yo no lo he roto, yo no arreglo™ 01234
18 Va mas alla de su propio interés por el bien del grupo 01234
19 Me trata como persona individual mas que como miembro de un grupo 01234
20 Demuestra que los problemas deben ser cronicos antes de actuar 01234
21 Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar 01234
22 Concentra toda su atencién cuando resuelve problemas, errores o quejas 01234

Tesis publicada con attolization ael auor
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Nunca Raras veces  Algunas veces  Bastantc amenudo  Siempre

0 1 2 3 4
23 Considera los aspectos morales v éticos en las decisiones que toma 01234
24 Hace un scguimiento de los crrores detectados 01234
25 Demuestra un sentido de autoridad y confianza 01234
26 Presenta una convincente vision del futuro 01234
27 Comunica regularmente los fracasos con el fin de superarlos 01234
28 Evita tomar decisiones 01234
29 Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes de los otros 01234
30 Me hace ver los problemas desde muy distintos angulos 01234
31 Me ayuda a mejorar mis capacidades 01234
32 Sugiere nuevas formas de completar el trabajo 01234
33 Se demora en responder los temas urgentes 01234
34 Enfatiza la importancia de una misién comun 01234
35 Expresa su satisfaccién cuando yo cumplo las expectativas 01234
36 Expresa confianza en que las metas seran cumplidas 01234
37 Es efectivo en satisfacer mis necesidades relacionadas con ¢l trabajo 01234
38 Utiliza formas de liderazgo que son satisfactorias 01234
39 Me incita a hacer mas de lo que yo tenia previsto 01234
40 Demuestra su autoridad 01234
4] Trabaja conmigo de una forma satisfactoria 01234
42 Aumenta mis descos de tener éxito 01234
43 Consigue que la organizacion sea eficiente 01234
44 Incrementa mi esfucrzo y motivacion 01234
45 Lidera un grupo que es efectivo 01234

TCS’S D‘Jb‘ Cadd LOMN dULtoNZaciCn aci auctor
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CAPITULO 3

Resultados

Se procedera a detallar los resultados obtenidos del analisis de las propiedades
psicométricas de los instrumentos. En primer lugar, se revisara la consistencia de las dos
encuestas aplicadas, revisando los datos faltantes y la fiabilidad de las mismas. Luego a ello, con
el objetivo de evaluar la validez de constructo de los instrumentos, se describe los resultados del
analisis de la estructura de los instrumentos utilizados, asi como la validez convergente con
relacion ala prueba de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1997), en la que se

procedera luego a realizar los analisis correlaciones entre el Compromiso Organizacional y la

Respecto a los datos faltantes, se obtuvo una efectividad del 100% al no encontrarse datos
faltantes en ninguna encuesta. Para el analisis de fiabilidad se utilizé el estadistico Alfa de
Cronbach, el cual nos da una medida de fiabilidad para las variables que estan relacionadas a un
constructo, en este caso tenemos el compromiso afectivo, de continuidad, normativo y el
compromiso en general.

Propiedades psicométricas de los instrumentos

Fiabilidad del compromiso organizacional. A continuacion, se muestra los resultados
de Alfa de Cronbach y también el estadistico por subescala del compromiso organizacional para
evaluar si se elimina uno de los elementos.

Compromiso Organizacional. Se obtuvo un el alfa de Cronbach de 0.925, el cual
representa una alta fiabilidad y consistencia interna de la escala (ver Tabla 1), asi mismo se
evaluo si se elimina uno de los elementos, para verificar si todos los items tienen consistencia y
se obtiene que ninguna variable especifica mueva el alfa significativamente (ver Tabla 2).

Tabla 1

Estadisticos de fiabilidad del compromiso organizacional.
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Alfa de
Cronbach

Alfa de Cronbach basada en
los elementos tipificados

N de elementos

916

925

18

Tabla 2

Estadisticos total-elemento del compromiso organizacional.

ITtems Media de Varianza Correlaci  Correlaci Alfa de
la escala si dela on on Cronbach
seelimina  escalasise  elemento multiple sise

el elimina el -total al elimina el

elemento elemento corregida  cuadrado elemento
P1: Actualmente trabajo en esta 87,49 293,536 ,487 329 915
empresa mas por gusto que por
necesidad. ‘
P3: Tengo una fuerte sensacion de 86,57 294,109 ,680 ,567 910
pertenecer a mi empresa.
P7: Esta empresa tiene un gran 86,48 296,134 ,696 ,636 910
significado personal para mi.
P10: Me siento como parte de una 86,64 290,689 732 ,695 909
familia en esta empresa.
P11: Realmente siento como si los 87,08 294,302 ,659 ,544 910
problemas de esta empresa fueran mis
propios problemas.
P12: Disfruto hablando de mi 86,69 293,701 ,682 ,592 910
empresa con gente que no pertenece a
ella.
P15: Seria muy feliz pasando el resto 86,84 289,980 ,693 577 ,909
de mi vida laboral en la empresa
donde trabajo.
P4: Una de las razones principales 88,63 291,763 ,507 367 915
para seguir trabajando en esta
compaiiia, es porque otra empresa no
podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.
P8: Creo que tengo muy pocas 88,95 296,422 ,407 518 918
opciones de conseguir otro trabajo
igual, como para considerar la
posibilidad de dejar esta empresa.
P13: Uno de los motivos principales 88,70 295,977 444 549 917

por lo que sigo trabajando en mi
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empresa, es porque fuera, me
resultaria dificil conseguir un trabajo
como el que tengo.

P16: Ahora mismo seria duro para mi
dejar la empresa donde trabajo,
incluso si quisiera hacerlo.

P17: Demasiadas cosas en mi vida se
verian interrumpidas si decidiera
dejar ahora mi empresa.

P2: Una de las principales razones
por las que continu6 trabajando en
esta compafiia es porque siento la
obligacion moral de permanecer en
ella.

P5: Aunque tuviese ventajas con ello,
no creo que fuese correcto dejar ahora
mi empresa.

P6: Me sentiria culpable si dejase
ahora mi empresa considerando todo
lo que me ha dado.

P9: Ahora mismo no abandonaria mi
empresa, porque me siento obligado
con toda su gente.

P14: La empresa donde trabajo
merece mi lealtad.

P18: Creo que le debo mucho a esta
empresa.

87,01

86,93

88,09

87,12

87,21

87,44

86,41

86,88

291223

296,429

295,442

291,537

288,525

292,843

298,167

292,090

655

559

421

,658

693

593

670

,718

29

548

444

276

514

,546

,429

,625

,618

910

913

918

910

,909

912

911

,909

Compromiso Afectivo. Se obtuvo un Alfa de Cronbach 0.897, el cual nos representa una

alta fiabilidad (ver tabla 1), ademas se concluye que ninguna variable especifica mueve el alfa

significativamente (ver tabla 2).

Tabla 3

Estadisticos de fiabilidad dela sub escala de compromiso afectivo.

Alfa de Alfa de Cronbach basada en los
elementos tipificados

Cronbach

N de elementos

889

2

,897
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Tabla 4

Estadisticos total-elemento dela sub escala de compromiso afectivo.

Media de Varianza Correlacio  Correlaci Alfa de

la escala si de la n on Cronbach

seelimina  escalasise  elemento- multiple si se

el elimina el total al elimina el

elemento elemento corregida cuadrado elemento
P1: Actualmente trabajo en 34,22 45273 ,528 297 ,900
esta empresa mas por gusto
que por necesidad.
P3: Tengo una fuerte 33,30 46,599 ,716 ,530 ,870
sensacion de pertenecer a mi
empresa.
P7: Esta empresa tiene un gran 33,21 47373 744 ,590 868
significado personal para mi.
P10: Me siento como parte de 33,38 44,748 ,801 ,671 ,859
una familia en esta empresa.
P11: Realmente siento como si 33,82 46,979 ,673 ,466 874
los problemas de esta empresa
fueran mis propios problemas.
P12: Disfruto hablando de mi 33,43 46,183 733 ,576 ,868
empresa con gente que no
pertenece a ella.
P15: Seria muy feliz pasando 33,58 45,639 ,682 ,489 ,873

el resto de mi vida laboral en
la empresa donde trabajo.

Compromiso de Continuidad. Se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.774 (ver

tabla 3) y segtin el anélisis por elemento se evalta si se elimina uno de los items.

Tabla 5.

FEstadisticos de fiabilidad dela sub escala de compromiso de continuidad.

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de elementos
Cronbach los elementos tipificados
774 774 5

>

Tabla 6.

Estadisticos total-elemento de la sub escala de compromiso de continuidad.
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P4: Una de las razones
principales para seguir
trabajando en esta
compailia, es porque
otra empresa no podria
igualar el sueldo y
prestaciones que tengo
aqui.

P8: Creo que tengo
muy pocas opciones de
conseguir otro trabajo
igual, como para
considerar la
posibilidad de dejar
esta empresa.

P13: Uno de los
motivos principales
por lo que sigo
trabajando en mi
empresa, es porque
fuera, me resultaria
dificil conseguir un
trabajo como el que
tengo.

P16: Ahora mismo
seria duro para mi
dejar la empresa donde
trabajo, incluso si
quisiera hacerlo.

P17: Demasiadas cosas
en mi vida se verian
interrumpidas si
decidiera dejar ahora
mi empresa.

Media de la

escala si se
elimina el
elemento

Varianza
de la
escala si se
elimina el
elemento

Correlacio
n
elemento-
total
corregida

Correlacio
n multiple
al
cuadrado

Alfa de
Cronbach
si se
elimina el
¢lemento

18,09

18,41

18,16

16,47

16,40

26,382

24,502

24,489

29,457

29,703

522

,598

,656

,489

482

B

288

>

497

538

>

,387

,743

S

,693

3132

L7154
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Tenemos un Alfa de 0.774, lo cual nos representa una alta fiabilidad, ademas
observando la segunda tabla concluimos que ninguna variable especifica mueve el alfa
significativamente.

Compromiso Normativo. Se obtuvo un alfa de Cronbach y también se evalua si
se elimina uno de los elementos.

Tabla 7

Estadisticos de fiabilidad dela sub escala de compromiso normativo.

Alfa de Alfa de Cronbach basada en los N de elementos
Cronbach elementos tipificados
812 ,827 6

>

Tabla 8

Lstadisticos total-elemento dela sub escala de compromiso normativo.

Ttems Media de Varianzade  Correlaci  Correlacio Alfa de
la escala si la escala si on n multiple Cronbach
seelimina  seeliminael  elemento al si se

el elemento -total cuadrado elimina el
elemento corregida elemento
P2: Una de las principales 27,04 31,201 418 233 ,831

razones por las que continu6

trabajando en esta compafiia es

porque siento la obligacion

moral de permanecer en ella.

P5: Aunque tuviese ventajas 26,07 31,277 ,631 442 ,770
con ello, no creo que fuese

correcto dejar ahora mi

empresa.

P6: Me sentiria culpable si 26,17 30,011 ,688 518 57,
dejase ahora mi empresa

considerando todo lo que me

ha dado.

P9: Ahora mismo no 26,40 31,470 571 ,329 ,783
abandonaria mi empresa,

porque me siento obligado con

toda su gente.

P14: La empresa donde trabajo 25,36 34,397 ,585 ,499 ,785
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merece mi lealtad.
P18: Creo que le debo mucho 25,84 32,284 ,643 525 770

a esta empresa.

Se obtiene un Alfa de 0.827, el cual representa una alta fiabilidad, ademas observando la
segunda tabla concluimos que ninguna variable especifica mueve el alfa significativamente.

Al evaluar los factores del compromiso organizacional y el constructo de compromiso
organizacional en general, se observa que este Gltimo tiene mayor fiabilidad que los factores uno

auno, es decir las sub escalas de compromiso tuvieron menor fiabilidad que la escala general.
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Anexo 3: Prueba de normalidad.
Tabla 6.
Prueba de normalidad de Shapiro Wilk del Liderazgo transformacional de
los docentes de la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad
de Truijillo 2019.

Dimension Estadistico gl p
Motivacion inspiracional ,862 19 ,026*
Estimulacion intelectual ,944 19 442
Influencia idealizada ,886 19 ,049
Consideracion idealizada , 726 19 ,038
*p<.05
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Tabla 7.

Prueba de normalidad de Shapiro Wilk del Compromiso organizacional de

los docentes de la Instituciéon Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad
de Truijillo 2019.

Dimension Estadistico gl p
Afectivo ,864 19 ,034*
Continuo , 786 19 442
Normativo ,842 19 ,386

*p<.05
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Anexo 4: Panel fotografico
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Anexo 5. Constancia de permiso
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ANEXO 6: BASE DE DATOS
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