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            Resumen 

 

La investigación comprobó la relación entre la el liderazgo transformacional y el 

compromiso organizacional en docentes de una Universidad de Ecuador, 2022. Fue 

de tipo básica y se realizó bajo el paradigma positivista, enfoque cuantitativo, diseño 

no experimental, transversal, descriptivo, correlacional. Para el desarrollo del 

estudio se empleó la técnica de la encuesta, con dos cuestionarios de 20 y 15 ítems 

respectivamente por cada variable estudiada, validados a juicio de expertos y 

determinando el grado de confiabilidad de la variable liderazgo transformacional 

0,883 y de la variable compromiso organizacional 0,840, mediante el Alfa de 

Cronbach. Los cuestionarios fueron aplicados a 120 docentes. Después del análisis 

de los datos, los resultados señalaron que el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman es de 0,650, con una significancia de p= 0,000 y de acuerdo a la 

formulación estadística presenta un nivel de positiva moderada, concluyendo que a 

un mayor nivel de aplicación del liderazgo transformacional aumenta el compromiso 

organizacional en docentes de una Universidad de Ecuador, 2022. 

Palabras clave: Liderazgo transformacional, compromiso organizacional, 

docentes. 
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      Abstract 

  

The research verified the relationship between transformational leadership and 

organizational commitment in teachers of a University of Ecuador, 2022. It was 

of a basic type and was carried out under the positivist paradigm, quantitative 

approach, non-experimental, cross-sectional, descriptive, correlational design. 

For the development of the study, the survey technique was used, with two 

questionnaires of 20 and 15 items respectively for each variable studied, 

validated by expert judgment and determining the degree of reliability of the 

transformational leadership variable 0.883 and of the organizational commitment 

variable. 0.840, using Cronbach's Alpha. The questionnaires were applied to 120 

teachers. After data analysis, the results indicated that Spearman's Rho 

correlation coefficient is 0.650, with a significance of p= 0.000 and according to 

the statistical formulation it presents a moderate positive level, concluding that at 

a higher level of application of transformational leadership increases the 

organizational commitment in teachers of a University of Ecuador, 2022. 

 

Keywords: Transformational leadership, organizational commitment, 

teachers.
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I.INTRODUCCIÒN 

Desde un enfoque global las instituciones se encuentran en un momento muy 

fundamental de cambio, adaptación y contextualización de los nuevos propósitos 

universitarios, en el cual los colaboradores juegan un papel crucial, ya que la 

sociedad necesita cada vez más garantizar la eficiencia, la eficacia y el respeto 

ecológico, universidades que satisfagan las necesidades del educando, que 

contribuyan al medio ambiente, las condiciones de vida y el reforzamiento de la 

atención social. En el estudio concluyo que de 3,800 líderes señalan que las 

organizaciones que no tienen líderes modernos cuentan poca productividad y poca 

colaboración en los clientes, de modo que el liderazgo transformacional repercute 

hasta en 80% en el compromiso de la organización (Díaz et al.,2019). 

A nivel latinoamericano, en México el 75% de las asociaciones infringen instauración 

pasado un par de años, a razón de la ausencia de compromiso y una guía 

transformacional (Ojeda et al.2016). Para las organizaciones, esto representa un 

reto para que los docentes estén en disposición de actuar de manera colaborativa 

y aumentar el compromiso de los empleados como elemento fundamental para 

lograr los objetivos. Varios estudios muestran que las organizaciones con 

colaboradores dedicados pueden mejorar la calidad de las labores que se 

desarrollaron, aumentar la eficiencia y eficacia del grupo de trabajo y optimizar los 

hallazgos y el efecto en el cliente (Eliyana et al., 2019). 

Actualmente las Instituciones universitarias no cuentan con líderes 

transformacionales, por lo que señalan que el compromiso con la instituciòn no es 

óptimo, por lo que es necesario capacitar para incentivar a conservar un equilibrio 

entre el proceso de enseñanza y aprendizaje, lo que dará sus frutos cuando los 

alumnos actuales se gradúen de la universidad (Serrano et al.,2022). En este 

sentido, son los docentes quienes deben desarrollar en su accionar liderazgo 

porque tienen que actuar como guías educativos, al orientar y acompañar a los 

estudiantes en mejorar las condiciones de vida lograda a través de una adecuada 

preparación, tanto intelectual como ética (Martínez et al.,2020).  
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Potencialmente, Neves, et al. (2018). Para las organizaciones, desarrollar 

capacidades de liderazgo representa un reto para que los docentes estén 

dispuestos a actuar de manera colaborativa y aumentar el compromiso de los 

empleados como elemento esencial para lograr los objetivos. Dado que el 

compromiso de los integrantes del equipo es definido por distintos autores como 

motivación organizacional, tal argumento tiene sentido(Bibi, et al.,2019). fuente de 

ventajas competitivas (Loli et al., 2015) y un activador de buena práctica de trabajo 

en una entidad (Jiménez et al., 2019). 

A nivel nacional, Morales et al. (2018) En Ecuador, uno de los mayores desafíos 

que enfrentan es formar profesionales de la educación de diversas universidades 

que interactúen con los educandos, en base a un liderazgo transformacional 

generando un compromiso organizacional. Como tal, debemos proporcionar una 

fuente de conocimiento amplia y diversa en la que se desarrollen todas las 

habilidades para cada rol. El Ministerio de Educación del Ecuador emitió el Acuerdo 

482-12 estándares educativos, incluidos modelos para la administración 

universitaria, el desempeño profesional y la docencia universitaria. La reforma 

reorganizará los criterios para un compromiso organizacional, cuya principal 

característica es visibilizar la trazabilidad, el orden de competencias y 

responsabilidades, determinando el grado de corresponsabilidad de los actores 

educativos. Los estándares de desempeño de los docentes se tienen que basar en 

un liderazgo transformacional asegurando un compromiso en dicha institución 

(República del Ecuador. Ministerio de Educación, 2017). 

Del mismo modo, Vílchez, (2021) señala que se han vuelto las dos variables, 

tratadas en la presente tesis, temas de estudio muy importantes en el Ecuador, 

aunque algunas entidades universitarias le han prestado menos atención a este 

tema. el trato y las actitudes mostradas entre colaboradores, proveedores y clientes. 

En el ámbito local, los docentes universitarios muestran dificultades, en vista que no 

se ha realizado una mejora en las ventajas competitivas, los docentes consideran 

que no existe un compromiso organizacional. Asimismo, la falta de un liderazgo 

transformacional se observa en los malos resultados, como: Incumplimiento de 
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objetivos. falta de dedicación en equipo. Una de las consecuencias más serias de 

un liderazgo deficiente es que los trabajadores pierdan la identificación con su labor 

y su institución, generando una mala imagen para la institución tanto internamente 

como externa., por tal razón, se tiene la presunción que estos problemas son 

generados por la incapacidad y desconocimiento sobre el desarrollo profesional del 

docente de la universidad para que responda con afectividad, continuidad y 

normatividad.  

A partir del análisis desarrollado se puede enunciar el problema general: ¿Cuál es 

la relación entre el liderazgo transformador y el compromiso organizacional en 

maestros de una Universidad de Ecuador, 2022? y como objetivos específicos. a) 

¿Cuál es la relación entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional?; 

b) ¿Cuál es la relación entre motivación inspiracional y el compromiso 

organizacional?; c) ¿Cuál es la relación entre la estimulación emocional y el 

compromiso organizacional? d) ¿Cuál es la relación entre la consideración 

individualizada y el compromiso organizacional? 

La investigación se fundamente por la perspectiva teórica debido a que se 

seleccionó información sobre el liderazgo transformador y el compromiso 

institucional que ayudará de base para el desarrollo del estudio. Desde la 

perspectiva metodológico sigue procesos investigativos de observación de la 

problemática, búsqueda y organización de información que servirá de base para el 

estudio.  Desde la perspectiva práctico servirá de diagnóstico para las instituciones 

universitarias y fuente de información para otros investigadores que deseen 

profundizar las variables de investigación. La justificación social se da en favor de 

la comunidad universitaria en la que estamos implementando nuestra investigación 

pues los resultados de esta ayudaran a tomar correctivos en la forma como trabajan 

los docentes y su equipo de trabajo. Así mismo esta investigación puede 

socializarse de manera efectiva e implementarse en otras entidades universitarias 

para lograr mejoramiento y eficacia en sus grupos de trabajo. Indudablemente, a 

partir de la justificación metodológica se tendrán en cuenta  instrumentos validados 

y confiables donde se lograrán diagnósticos que permitirán fortalecer el liderazgo 
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transformacional generando un compromiso de los docentes universitarios para 

lograr las metas institucionales a corto, mediano y largo plazo y  la vez se puedan 

presentar propuestas confiables en beneficio de toda la comunidad universitaria, 

como la  implementación de una  cultura verde conforme la gestión de los recursos 

humanos verdes y liderazgos transformacionales verdes en las entidades 

universitarias para generar un compromiso organizacional de los cooperadores. 

El objetivo general se enuncia del siguiente modo: Determinar la relación entre el 

liderazgo transformador y el compromiso institucional en maestros de una 

Universidad de Ecuador, 2022. Los objetivos específicos son: Establecer la relación 

entre la influencia idealizada y el compromiso institucional en docentes de una 

Universidad de Ecuador, 2022. Establecer la relación entre motivación inspiracional 

y el compromiso institucional en maestros de una Universidad de Ecuador, 2022.  

Determinar la relación entre estimulación emocional el compromiso institucional en 

maestros de una Universidad de Ecuador, 2022. Establecer la relación entre 

consideración individualizada y el compromiso institucional en maestros de una 

Universidad de Ecuador, 2022.  La hipótesis general se estableció del siguiente 

modo: Hi: Existe relación positiva y significativa entre el liderazgo transformacional 

y el compromiso institucional en maestros de una Universidad de Ecuador, 2022: 

Ho: No existe relación positiva significativa entre el liderazgo transformacional y el 

compromiso institucional en maestros de una Universidad de Ecuador, 2022. 

Hipótesis específicas: La influencia idealizada se relaciona positiva y significativa 

con el compromiso institucional en docentes de una Universidad de Ecuador, 2022. 

La motivación inspiracional se relaciona positiva y significativa con el compromiso 

institucional en maestros de una Universidad de Ecuador, 2022.  La estimulación 

emocional se relaciona positiva y significativa con el compromiso institucional en 

maestros de una Universidad de Ecuador, 2022. La consideración individualizada 

se relaciona positiva y significativa con el compromiso institucional en maestros de 

una Universidad de Ecuador, 2022. 
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II.MARCO TEÒRICO 

 

Antecedentes internacionales, Muñoz (2022). En el actual trabajo se propone 

identificar lo tratado en la presente investigación, en el instituto educativo de Milagro 

- Ecuador. Se usa como técnica la encuesta y además como instrumento un 

cuestionario para recolectar los datos. La población y muestra compuesta por 41 

individuos, los cuales son, 38 maestros y 3 administrativos. Los resultados sobre las 

variables a identificar de la inferencia muestran un Pearson r de 0.668 y Sig. 0,0000. 

Valdiviezo (2021). El propósito de este trabajo fue hallar la relación entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño educativo en la Universidad de Tumbes en el año 

2021. Se adoptó un enfoque cuantitativo utilizando metodologías de investigación 

aplicada y diseño correlativo. La muestra incluye 60 maestros de instituciones de 

educación superior, y las herramientas empleadas han sido validadas y confiables 

mediante la aplicación del alfa de Cronbach, incluyendo el cuestionario de Liderazgo 

Transformacional y del desempeño docente, como resultado que tienen una 

relación alta y directa en la Universidad de Tumbes - 2021 (RS = 0.834).  

Quispe (2021). Este estudio identificó el nivel de relación entre la inteligencia 

emocional y el liderazgo transformacional de los maestros de colegios secundarios 

de la zona de Desaguadero, de manera particular se identificó la introspección, 

relaciones interpersonales, adaptabilidad, manejo del estrés y estado de ánimo de 

la inteligencia emocional y conforme al liderazgo transformador en su dimensión son 

crecimiento personal, estimulación intelectual, motivación - inspiración e influencia 

idealizada. Este trabajo es cuantitativo. La muestra estuvo compuesta por 88 

maestros que aplicaron el Cuestionario de Liderazgo Transformacional con un nivel 

de confianza de 0,87 (alfa de Cronbach). Adicionalmente, se aplicó la herramienta 

Inventario de Inteligencia Emocional (BARON) con un nivel de confianza de 0,89 

(alfa de Cronbach). Concluimos que hay una correlación positiva moderada entre la 

inteligencia emocional y el liderazgo transformacional en los colegios secundarios 

de la zona de Desaguadero. Esta conclusión es basada en el coeficiente de 

correlación que se recibió del Rho de Spearman (p = 0,467), que corresponde a un 

coeficiente de correlación del 46,7%. 



6 
 

Waruwu et al. (2020), En un documento titulado "El rol del liderazgo 

transformacional, el aprendizaje institucional y estructural en la capacidad de 

innovación: evidencias de instituciones particulares en Indonesia", los 

investigadores concluyeron que el documento tiene como propósito evaluar el 

liderazgo transformacional en la enseñanza de habilidades de innovación. La 

recolección de datos se realizó mediante un muestreo electrónico aleatorio simple 

de 645 personas que se encuestaron de instituciones particulares en Indonesia. Los 

hallazgos muestran que el liderazgo transformacional, la organización de 

aprendizaje y la estructura institucional tienen una incidencia positiva significativa 

en la capacidad de innovación. Además, se observó que el liderazgo 

transformacional tiene un efecto positivo y significativa en el aprendizaje y la 

estructura institucional. Este trabajo proporciona un modelo para fomentar la 

capacidad de innovación educativa mediante la transformación del liderazgo desde 

el principio de las organizaciones de aprendizaje y las estructuras organizativas. 

Vargas (2022). El objetivo principal de este trabajo fue identificar las relaciones que 

pueden existir entre el compromiso con la organización, la satisfacción laboral y la 

intención de cambio entre los maestros de una universidad privada de Lima. Por lo 

tanto, el cuestionario se aplicó a 80 docentes de ingeniería en sistemas de tres 

universidades de Lima. Todos los equipos utilizados están validados y su nivel de 

fiabilidad está asegurado por otros estudios nacionales e internacionales. Con lo 

obtenido, se diseñó una base de datos y se utilizó el software SPSS versión 25 que 

permitió describir la percepción del docente sobre cada variable investigada y la 

respectiva dimensión, y comprobar si estas variables también posibilitaron la 

ejecución de pruebas estadísticas. bien. Los principales resultados son que, al 5% 

de nivel de significación, existe una relación significativa entre el compromiso 

organizacional, la satisfacción laboral y la intención de cambio, desde la percepción 

de los maestros de una universidad privada de Lima. Además, mostró relaciones 

significativas entre satisfacción laboral e intención de cambio, compromiso 

organizacional e intención de cambio, y compromiso organizacional y satisfacción. 
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Un artículo de Puma y Estrada (2020) constituye un precedente relevante vinculado 

a conceptos y marcos de referencia directamente asociados con la discusión de lo 

que constituye el compromiso organizacional. Este fue principalmente un estudio 

enfocado metodológicamente que revisó la literatura de investigación sobre este 

tema para explorar la naturaleza y el alcance del compromiso institucional y cómo 

los empleados hacen observaciones organizacionales y distinguen entre ellas. de 

otros trabajadores. El resultado de la discusión, en el nivel final, conduce a una 

afirmación muy clara de que la motivación es una parte integral del compromiso 

organizacional, ya que cuando una entidad gasta muchos recursos tratando de 

hallar al individuo adecuado para el trabajo, es muy importante hacerlo para 

mantenerlo motivado a largo plazo.  

Mamani (2020). El estudio trata sobre la transformación del liderazgo gerencial y la 

satisfacción del trabajo docente. El propósito esencial fue hallar la correlación del 

liderazgo de dirección transformacional en los centros educativos y la satisfacción 

del trabajo en los docentes. El estudio se realizó con 42 maestros que laboran en el 

centro educativo secundario José Abelardo Quiñones González y San Juan Bautista 

de la Salle del Distrito de Moho. El método de estudio es cuantitativo y no 

experimental. El diseño corresponde a un modelo de estudio descriptivo 

correlacional transversal. Se empleó un método de encuesta para recolectar los 

datos y las herramientas abarcaron el cuestionario de Liderazgo directivo 

transformador y la Escala Multidimensional de Satisfacción del trabajo docente, 

ambas medidas estilo Likert. Los hallazgos muestran que en el nivel de relación r = 

0.926, existe una relación directa entre el liderazgo transformador y la satisfacción 

del trabajo de los profesores según la tabla de decisión entre 0.81 ≤ r 0.99, esto 

indica una relación positiva muy fuerte, con un nivel de significancia del 0,05%. 

Jaramillo et al. (2021) El actual trabajo tuvo como propósito identificar la incidencia 

del liderazgo transformacional en el trabajo interpersonal y colaborativo en líderes 

de la UGEL. El trabajo fue tipo básico, la población estudiada estuvo conformada 

por 380 personas, entre maestros de la UGEL 11, directores, personal de servicio y 

administrativo. La muestra estuvo conformada por 75 personas. La técnica 
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empleada fue la encuesta y se recoge mediante muestreo no probabilístico. Como 

herramientas se utilizaron cuestionarios validados por juicio de expertos, validados 

por pruebas binomiales de tres variables y validados por instrumento. Los hallazgos 

concluyen que el liderazgo transformacional tiene una incidencia significativa en la 

relación interpersonal y la colaboración en los centros educativos UGEL 11 

Cajatambo. 

Alcázar (2020). El objetivo de este artículo es realizar una revisión bibliográfica que 

nos permita evidenciar los mecanismos por los cuales la conducta de los líderes 

transformativos influye en el compromiso organizacional, se enfatiza la importancia 

de la teoría, en especial la teoría del liderazgo transformacional, luego la relevancia 

del compromiso organizacional. y, en última instancia, su asociación con el liderazgo 

transformacional. Conforme con el balance propuesto, establecer el dominio del 

estilo de liderazgo en términos de incidencia en el desempeño de la entidad es 

complejo. Como ocurre con la mayoría de los constructos que involucran variables 

psicológicas, existen numerosos calificadores, que incluyen contingencias, cultura 

organizacional y características biográficas. Esto significa que no todas las 

situaciones tienen un estilo de liderazgo específico. 

Martins y Costa. (2016). El propósito esencial fue analizar si el compromiso 

institucional media la relación entre el liderazgo transformacional y la confianza 

organizacional. Para ello, desarrollamos un análisis organizacional en base a 

encuestas utilizadas para recolectar datos primarios de una muestra de 58 

trabajadores. La tasa de respuesta fue del 71% y estos datos se analizaron 

mediante métodos cuantitativos y regresión lineal. Este estudio se realizó en la 

Fundación Serralves (Porto, Portugal) para probar de manera empírica el modelo 

de estudio establecido y probar sus hipótesis. Los hallazgos empíricos afirman que 

el liderazgo transformacional fortalece de manera positiva la confianza institucional. 

En cambio, enfatiza que el liderazgo transformador y la confianza organizacional no 

se ven afectados significativamente por el compromiso organizacional, y que el 

compromiso organizacional es ineficaz para mediar en las relaciones anteriores. 

Este trabajo hace varias contribuciones a la literatura al analizar el efecto mediador 
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del compromiso organizacional sobre la relación entre el liderazgo transformador y 

la confianza en la cultura organizacional, y su impacto en la práctica profesional, 

puede conducir a la interferencia del compromiso organizacional en relación con el 

liderazgo transformacional y la confianza organizacional. 

Antecedentes nacionales, Suarez. (2022). Identifica la relación del liderazgo 

transformacional y productividad entre maestros de la Escuela Fiscal Antonio José 

de Sucre en Guayas, Ecuador - 2017. Para lograr este propósito, se preparó un 

estudio puro, hubo un rango descriptivo correlativo y parte del trabajo es transversal. 

Se seleccionó una muestra de 50 maestros. Se generaron encuestas y 

cuestionarios para las variables productividad y liderazgo transformacional, 

respectivamente, y para la confiabilidad de las medidas anteriores se realizó la 

confiabilidad alfa de Cronbach. Los hallazgos estadísticos evidencian una relación 

directa y significativa entre el liderazgo transformacional y la productividad en los 

maestros. 

Suquillo (2021). El enfoque temático “Trabajo en grupo y compromiso institucional 

en el Centro Educativo “Constructores del Mañana”, Ecuador 2021, se enfoca en el 

propósito de establecer relaciones entre variables de estudio. Se realiza en el marco 

de una metodología con enfoque cuantitativo perteneciente al tipo de correlación 

asociativa, así como también se utilizan métodos de inferencia estadística utilizando 

el software SPSS como herramientas para procesar datos. En cuanto a la 

efectividad y confiabilidad de las herramientas aplicadas, la variable trabajo en 

grupo recibió 0.923 y la variable compromiso organizacional recibió 0.912, 

empleando el coeficiente alfa de Cronbach. La población de investigación 

seleccionados incluye a 20 profesores que recibieron dos cuestionarios fijos de 20 

ítems cada uno, y los hallazgos incluyeron pruebas de hipótesis de relaciones 

significativas entre las variables investigadas. Los hallazgos descriptivos evidencian 

un valor del coeficiente de Spearman bajo de 0,897 con una significación (sig) de 

0,001 < 0,05. Se concluyó que es importante capacitar a los maestros para mejorar 

el trabajo en equipo que mantiene un alto nivel de compromiso institucional con el 

logro de las metas organizacionales. 
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Carranza (2020) abordó el objetivo de identificar las correlaciones que existían 

asociarse las variables de liderazgo transformacional de los directivos y los 

compromisos de los maestros, en Guayaquil, Ecuador. Se utilizó un cuestionario de 

35 ítems con 212 maestros, y se reflejó la asociación significativa de 0,752 entre las 

variables independientes y el compromiso docente en la institución a través de la 

prueba de Pearson. Por esta razón, las sugerencias que se presentaron en esta 

investigación deben aplicarse con respecto a perfeccionar la calidad del servicio que 

otorga la empresa. Este estudio contribuyó a esta investigación al confirmar lo 

importante es el liderazgo transformacional tiene una incidencia significativa en el 

compromiso organizacional de los profesores. 

Laínez (2019) en su trabajo de 2018 sobre liderazgo transformador y compromiso 

institucional en maestros de escuelas de La Libertad, Ecuador, preciso como 

objetivo hallar el grado de correlación entre ambas variables. La metodología 

utilizada es cuantitativa, utilizando diseños transversales y de correlación 

relacionada. En este estudio, a medida que se desarrolló la tecnología, las 

herramientas utilizadas fueron dos cuestionarios a 26 maestros, cuyos hallazgos 

conforme a las dos variables fue que el liderazgo transformacional no se asoció 

significativamente con el nivel de compromiso con la organización. (p: 0,927 y rho 

0,027). Por ende, en este estudio se aceptó la hipótesis nula con el hecho de que 

no se encontró relación entre las variables investigadas. Este estudio proporciona 

una teoría para entender mejor la dimensión e indicador del compromiso 

institucional para la adaptación de las herramientas aplicadas en este estudio. 

Altamirano (2019). Este trabajo formuló la hipótesis de que el liderazgo 

transformacional se asoció de manera significativa con los resultados educativos 

del centro educativo empleado en la investigación presente, ubicado en Guayaquil 

2018 en Ecuador. Esta investigación asumió un diseño de correlación asociativa, 

desarrolló un método de encuesta y validó un par de cuestionarios con respuestas 

de escala ordinal. Se empleó para conseguir datos. Los hallazgos de correlación en 

la Tabla 7 ilustran que la hipótesis de investigación fue validada con valores de sig: 

0.033 y rho: 0.551. El estudio concluye mostrando una asociación significativa entre 
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liderazgo y liderazgo transformacional en el centro educativo Jorge Icaza coronel de 

Guayaquil, Ecuador. 

Victores (2019). El objetivo abarca el clima y el desempeño educativo en el centro 

educativo Agustín Castro Espinosa de Guayaquil, Ecuador en el año 2018. La 

población fue de 24 maestros, siendo un muestreo censal. Se trata de un estudio 

transversal cuantitativo. Diseño a nivel de correlación no experimental. Esta técnica 

es una encuesta y se utilizan como herramientas dos cuestionarios, uno de los 20 

ítems tiene una escala ordinal y su confiabilidad es de 0,986, el otro de 12 ítems con 

un nivel de confianza de 0,952, el valor del contenido se prueba por juicio de 

expertos. Los datos fueron procesados con el software SPSS 22. Los hallazgos 

descritos en la Tabla 2 evidencian que el 79,2% de los maestros valoran el liderazgo 

transformacional y el alto desempeño docente. El trabajo indica que no existe una 

relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño docente 

con un valor Rho de Spearman de 0,285 y un nivel de significación de 0,177.  

Carpio (2021). Las modificaciones en Ecuador relacionados con las políticas de 

educación inclusiva han llevado a los centros educativos a responder a esta 

necesidad, creyendo que es responsabilidad del sistema de educación. La 

formación inclusiva es un desafío para los centros educativos, pero las interacciones 

entre docentes y estudiantes hacen que estos actores sean actores centrales en 

este proceso. El actual estudio se realizó con el objetivo de proponer un modelo 

innovador de liderazgo educativo para garantizar la inclusión de educación en la 

Universidad Técnica de Babahoyo, Ecuador. Allí se utiliza este tipo de investigación 

aplicada y también se aplica un enfoque mixto -diseño transversal no experimental 

con una muestra de 370 individuos entre maestros y alumnos para explorar el 

liderazgo transformacional de los maestros y la educación inclusiva (Rho (Spearman 

= 0.651). 

Pesantes (2019). Tiene como propósito identificar los vínculos clave entre la 

educación general inclusiva y el débito institucional del Colegio Marcel Laniado de 

Wind, Ecuador. Para estudios se realiza con un diseño no experimental del tipo 

correlación simple, ya que las variables en investigación no son manipuladas ni por 
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la fórmula más pequeña. Los sujetos son 35 padres de familia del Colegio Marcel 

Laniado de Wind, Ecuador. Los cuestionarios se eligieron cuando se decidió utilizar 

encuestas como técnica y herramienta de recopilación de datos. Dos cuestionarios, 

elaborados sobre la base de determinadas variables y objetivos validados por 

expertos, encontraron que un análisis general del compromiso organizacional con 

la educación se asoció con la educación inclusiva, como se infiere del 96,2% de las 

respuestas de la investigación, muestra que las bajas tasas de participación se 

evidencian principalmente en alumnos que califican su educación inclusiva como 

defectuoso. Por otro lado, el nivel medio de compromiso, expresado principalmente 

entre quienes consideran que la educación inclusiva es continua y altamente 

calificada, es de 86,7% y 77,8% respectivamente entre quienes consideran bueno 

este nivel educativo. Se observa con claridad que el compromiso de la organización 

es mayor para los alumnos calificados para mejorar la educación integrada. 

Castagneto (2020). El objetivo principal de este trabajo fue esclarecer la relación 

entre el compromiso organizacional y la gestión de educación en el centro educativo 

básico Dr. Víctor Zevallos Mata en Ecuador. Se tomó, un modelo no experimental, 

un diseño de correlación, se considera una muestra de estudio del 100% de la 

población total que contiene 20 maestros. La técnica utilizada es una encuesta 

utilizando como herramienta cuestionarios, que sigue un modelo de Likert y ayuda 

a recopilar datos sobre dos variables de estudio identificadas.  

Domínguez (2021). El trabajo presentado tuvo como propósito principal esclarecer 

la relación entre el comportamiento institucional y las competencias laborales en las 

empresas de servicios de Internet en el Ecuador en el año 2021. La población 

incluye a 53 empleados de una entidad de servicios de Internet, y la muestra 

comprende a toda la población de la entidad. Se empleó una metodología de 

investigación que incluyó dos herramientas. Uno sobre comportamiento 

organizacional y otro sobre competencias laborales, cada uno con 20 preguntas. 

Las estadísticas descriptivas se utilizan para procesar y analizar datos y presentar 

resultados en forma de tablas y figuras. Las estadísticas inferenciales también se 

utilizan para probar y validar hipótesis establecidas. Los hallazgos manifiestan una 
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relación demostrativa entre el comportamiento institucional y la competencia laboral 

de los empleados de la entidad de servicios de internet ecuatoriana en el año 2021. 

Esto se refleja en la Tau b de Kendall, que tiene un valor p de 0,614.  

Con respecto a enfoques teóricos del liderazgo transformacional se tiene en cuenta 

a Burns (1978) y Bass (1985) tienen estilos y perspectivas muy distintas, pero creen 

que el liderazgo transformacional está impulsado por el liderazgo transaccional 

entre instructores y seguidores. Cree que el liderazgo transformacional es un 

enfoque nuevo e inclusivo para el compromiso y la flexibilidad organizacionales, 

proporciona su comprensión del significado en su misión (Moreno,2021) 

Esta corriente fue integrada por el historiador y politólogo James McGregor Burns, 

pero luego lo desarrolló el psicólogo Bernard Bass. Inicia un enfoque de liderazgo 

transformacional o transformador, explicando que los líderes prestan atención a los 

detalles hasta que logran dar forma al valor y al significado. Como tal, los líderes 

transaccionales, como grandes exploradores, buscan cambiar a nuevos enfoques 

que faciliten el logro de los objetivos establecidos (Bosak et al., 2021). 

Como explica Burns (2013): Trata de empoderar por medio de motivaciones y 

objetivos específicos para involucrar a otros, recursos institucionales y políticos, 

psicológicos y otros recursos. Del mismo modo, argumenta que el liderazgo difiere 

del poder, donde se entrelazan necesidades y metas. El politólogo afirma que los 

líderes transformacionales estarán involucrados en puntos promovidos para 

fomentar al elogiar la moral de cada involucrado. 

Así mismo, el líder transformacional tiene un punto de vista a seguir de manera 

coherente con el respeto y la comunicación horizontal, fomentando la inteligencia y 

la racionalidad que conducen a respuestas individuales ante las situaciones. Bass 

y Avolio (2012) definen el término transformación de la siguiente manera: Liderazgo 

que marca la diferencia en una institución, entidad o universidad. Sin embargo, 

Kouses y Posner (2014) afirman que los líderes transformadores alientan a otros a 

mejorar en una variedad de áreas, inspiran el pensamiento y crean metas 

propuestas. (Rojas et al.,2020). 
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El liderazgo se considera un aspecto crítico para el éxito organizacional (Bass, 1900, 

1991; 1997; 1999; Bass y Avolio, 2000; Turunc y Altay, 2020). Se ha evidenciado 

que el liderazgo es una ventaja competitiva para las entidades(Zhou et al.,2020). El 

liderazgo transformacional es una metodología elaborada para impulsar el cambio 

y la innovación. Consiguientemente tiene que ver con el propósito de intervenir, 

gobernar y orientar a los integrantes de la entidad para que sigan de forma 

voluntaria a su líder. El compromiso con las metas de la entidad es clave (García et 

al.,2022). 

El teórico Zellman argumenta que el liderazgo transformacional es más efectivo para 

los individuos que trabajan en centros educativos, y al participar en el aprendizaje 

corporativo, esto puede ser una ventaja, es decir, donde el liderazgo docente se ve 

reforzado por las propias acciones del líder, la escuela las asignaciones se llevan a 

cabo en un ambiente de intercambio saludable donde se discuten los temas, para 

lograr la máxima finalización y satisfacción se hace en interés de todos los 

integrantes de la de la corporación educativa (Maraboto., 2021) 

Conforme Bass y Avolio (2006), los líderes transformadores deben ser carismáticos 

ya que deben ser modelos a seguir, poseer las cualidades de ser admirados, 

respetados, confiables, innovadores y asumir riesgos para alentar a otros a 

seguirlos. Las personas contribuyen, tienen nuevas ideas, interactúan, demuestran 

trabajo en equipo, encuentran formas de desarrollar seguidores, tienen visión y 

ética, pueden enseñar a las personas a comunicarse bien, son empáticos, esté 

alerta al conflicto respetando las contribuciones individuales y demuestre 

coherencia y adaptabilidad en el contexto en que opera el grupo (Macavilca,2019). 

El liderazgo transformacional no se trata sólo de alcanzar metas, sino de esforzarse 

por ir más allá, buscando dejar obsoletos los modelos tradicionales de visión 

mentales, y por tanto una forma de liderazgo que incluye la ambición, por lo cual el 

deseo de formar tanto en lo personal como en lo intelectual (Rojas et al.,2020). 

Los líderes transformacionales logran generar inspiración hacia los valores, metas 

de su equipo, metas alcanzadas por muestras de perspicacia, mejora e incluso toma 

de riesgos. El liderazgo transformacional adopta claramente un enfoque que motiva 
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a los subordinados, inspira la visión del equipo y crea un entorno propicio para el 

cambio en esta organización. (Koontz et al.,2012., citado por Hinson, 2018). 

Paradigma del gran hombre (Thomas Carlyle) Propone que el líder está dotado de 

poder divino. Por la misma razón, los líderes nacen con atributos especiales que los 

hacen diferentes. (Redolfo,2017). 

Teoría de los rasgos (Stodgill) La teoría del rasgo establece que el líder nace con 

ciertos aspectos y habilidad físicas. Esta teoría se basa en el modelo del Gran 

Hombre. (Orrego, 2019). 

 Liderazgo carismático (Max Weber) Sugiere que el comportamiento carismático de 

los líderes se siente en el contexto de los seguidores, y que son aquellos quienes 

(Gandhi y Hitler) son influenciados por este comportamiento para convertirlos en 

seguidores. El liderazgo carismático es la piedra angular del liderazgo que 

transformacional a Molero, Recio y Cuadrado (Coca, 2017).) 

Teorías situacionales de Hersey y Blanchard, el núcleo de este modelo es que la 

efectividad del liderazgo depende del nivel de elaboración o perfeccionamiento de 

los partidarios. Cualesquiera de las presunciones de casos son: Enfoque de 

contingencia,de Fiedler (1967 - 1978). Esta teoría sugiere que hay variables 

circunstanciales que juegan un papel en el logro de un verdadero liderazgo. Del 

mismo modo se puede mencionar que hay variables como son la correspondencia 

líder-seguidor, la estructura de tareas y el poder del líder. Teoría de metas. Evans y 

House (1971) argumenta que los líderes pueden motivar a los empleados 

convenciéndolos de que el trabajo duro producirá resultados óptimos. Por lo tanto, 

los líderes pueden guiar a los seguidores hacia el logro de sus objetivos. Kerr y 

Jermier (1978) argumenta sobre lo que sustituye al liderazgo, que existen causas 

contextuales específicas que hacen que el liderazgo sea inútil en ciertas situaciones. 

Estos factores incluyen la experiencia y competencia de los colaboradores, la 

claridad de la misión y el orden organizacional. Estos elementos actúan como 

neutralizadores del liderazgo y ayudan a que se vuelva permanente.  Teoría de la 

decisión normativa. Vroom y Yetton (1973) considera distintas estrategias de toma 
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de decisiones que conducen a indicaciones efectivas dependiendo de la situación. 

(Villafuerte y Verdezoto ,2021). 

El liderazgo es cuando personas con motivaciones y objetivos específicos compiten 

con otros para movilizar recursos institucionales, políticos, psicológicos y de otro 

tipo para despertar, involucrar y satisfacer a sus seguidores. (Gamboa,2019). 

Así, la relevancia del liderazgo puede definirse como un proceso de influencia: 

quienes lo hacen y quienes deben seguirlo involucran a líderes y seguidores. Para 

influir en los demás, las acciones del líder deben producir algún cambio en la 

motivación, las habilidades, la personalidad, etc. (Martínez, et al.,2017) 

Tratar de predecir la efectividad del liderazgo en una variedad de situaciones no es 

una tarea trivial dada su complejidad. Surge de las estructuras relacionales de las 

instituciones y se extrae de adentro hacia afuera y se nutre diariamente de 

interacciones productivas que interfieren directamente con las personas. (González 

y González, 2008, p.37). 

Un líder determina hacia dónde debemos ir, nos muestra el camino correcto, nos 

convence de que debemos ir allí y nos guía a través de los obstáculos que nos 

separan de la tierra prometida. (Saturnino y Goicoechea,2018). Por lo tanto, se 

argumenta que los maestros son agentes primordiales en el desarrollo académico, 

moral y social de sus alumnos. Pérez et al., (2017). El estilo de liderazgo de un 

maestro influye en diversos grados, desde lograr un aprendizaje efectivo hasta 

permitir al grupo total libertad en la toma de decisiones.  

 Dimensiones del liderazgo transformacional. 

Influencia idealizada, significa que da a los creyentes un sentido de misión. En otras 

palabras, son objeto de referencia y modelo a seguir.  

Motivación inspiracional, para los autores, este tipo de líder puede desarrollar el 

motivar como una habilidad interpersonal encaminada al logro de metas superiores. 

(Rompato et al., 2019). 
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Estimulación emocional, Los líderes transformadores son responsables de capacitar 

a otros para pensar en dificultades y desarrollar mentes. Esto brinda la oportunidad 

de mejorar el desempeño, inspirar a otros a reflexionar, generar nuevas ideas y/o 

resolver situaciones de conflicto organizacional.  

Consideración individualizada, este aspecto es esencial y está íntimamente 

relacionado con la capacidad de cuidar y ponerse en el lugar de los demás, pero 

también está relacionado con la capacidad de presentar desafíos y oportunidades 

de crecimiento. 

Enfoques teóricos del compromiso organizacional, se tiene a Quispe y Paucar 

(2020) afirman que se conceptualiza como un vínculo psicológico entre los 

empleados y la entidad y puede tener dimensiones instrumentales, emocionales y 

normativas. Instrumental, existe una percepción entre los empleados de la 

rentabilidad de la permanencia dentro de la entidad. En la medida en que los 

empleados desarrollen lealtad hacia la entidad y demuestren una relación afectiva 

con ella. Normativas porque los empleados se sienten obligados a defender los 

valores y objetivos de la entidad. 

De manera similar, la Teoría de los motivadores y las interferencias en el 

compromiso institucional de Herzberg muestra que el compromiso institucional 

existe en un concepto de flujo coherente de actividad llamado teoría sidebet, que 

implica que la persona elige en distintas alternativas lo que mejor le beneficia. 

(Espinel et al., 2021; Quispe et al., 2019) 

Basado en este enfoque, también denominado calculativo o continuaciones, se 

encuentra el intercambio. Las personas pueden lo que obtuvieron en relación con la 

entidad, como el estatus ganado, las habilidades ganadas, el tiempo, el esfuerzo o 

el dinero invertido, puede considerarse un costo o un beneficio. de la entidad 

(Buitrón, 2020).   

Por ende, conforme con este pensamiento de Duche et al. (2019), las decisiones de 

las personas pueden permanecer o no en una entidad basada en una asimilación 

de los importes y ayudas con relación a la salida y las opciones de trabajo disponible 
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o escasa. Por lo tanto, el compromiso se ve afectado por dos factores esenciales: 

la rentabilidad de permanecer en la entidad y la ausencia de opciones. Como 

resultado, el compromiso incrementa a medida que se acumulan las apuestas 

paralelas y las inversiones. (Herzberg,2000., citado por Pedraza,2020) 

Robbins (1998) en los fundamentos del comportamiento organizacional. Esta 

conceptualización asume que el compromiso institucional tiene tres componentes 

distintos. emocional que implica apego emocional a una entidad. Si tiene un 

compromiso emocional por encima del promedio, valora las relaciones con la 

empresa., compromiso de pertenencia y normativo (Estrada & Gallegos ,2021). 

Según pensadores como Amtu et al. (2021) la correspondencia que se mantiene 

entre organizaciones y empleados están basadas en contratos no expreso 

psíquicamente de conducta. Por otro lado, Martínez et al. (2018) muestra que el 

compromiso con una entidad refleja la internalidad de los rasgos de la empresa 

como el afecto psicológico que expresan los empleados en la medida en que lo 

aceptan. Argumenta también que el apego psicológico se puede predecir mediante 

el cumplimiento de condecoraciones circunstanciales determinadas, un fuerte 

deseo de asociación y la correcta adaptación de los propios valores. 

Amernic y Aranya (2010) muestran que determinar el compromiso institucional a 

partir de un simple proceso de intercambio conlleva a un compromiso algo 

superficial. Según estos autores, el compromiso más profundo va más allá de lo 

físico, financiero o espiritual para convertirse en parte de una visión más holística y 

sistémica de la vida interior y personal. 

Salvador (2019) desarrolló un marco de definiciones basado en escalas específicas 

de compromiso emocional. Se define como un instrumento para evaluar el 

compromiso caracterizado por emociones positivas en la identificación y 

compromiso con una entidad. Cuando Angle y Perry (2014) se mantienen apegados 

a una visión particular del comportamiento, crean una cierta superposición entre las 

actitudes y lo que es beneficioso para el individuo: la conciencia personal, 

profesional y organizacional.  
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Azzam y Harsono (2021) propusieron un llamado modelo de compromiso que 

organiza tres elementos: trabajo emocional o compromiso emocional, miedo a la 

pérdida o compromiso continuo, y sentido de pertenencia de mantener o 

comprometerse con las normas. De acuerdo con los intelectuales internacionales, 

este modelo se puede utilizar para incrementar el compromiso y la participación del 

grupo de trabajo mientras ayuda a los individuos a experimentar una mayor felicidad 

y satisfacción en el lugar de trabajo. 

Autores como Amtu et al (2021) argumentan de manera importante en relación al 

compromiso organizacional es un aspecto que una organización debe mantener y 

desarrollar para que los empleados se sientan involucrados y satisfechos con su 

trabajo. En apoyo a una visión de redescubrimiento, argumentan que la gestión de 

los compromisos organizacionales es una prioridad esencial para promover una 

cultura de sustentabilidad como estrategia al momento de asignar 

responsabilidades en todos los niveles de la entidad. 

Un artículo de los investigadores Coronado (2020) sobre la evolución del 

compromiso organizacional presenta supuestos relevantes vinculados a conceptos 

y marcos de referencia directamente relacionados con la cuestión de claves 

estructurales y funcionales para desarrollar el compromiso institucional. Se trata de 

un levantamiento fundamental metodológicamente enfocado al estudio del contexto, 

identificando los factores sistémicos y operativos susceptibles de asegurar el 

desarrollo sostenible específico de los compromisos organizacionales (Moreno, 

2019). 

Araya et al (2018). Los hallazgos de la investigación obtenidos brindan una 

comprensión profunda de la teoría del compromiso organizacional y además tienen 

implicaciones prácticas cuando los líderes organizacionales necesitan dar cuenta 

de algo más que sus subordinados. Explicar e interpretar empíricamente, en lugar 

de por qué se debe realizar una tarea en particular, objetivos y valores. Esto, a lo 

largo del tiempo, contribuye a un mayor sentido de pertenencia y motivación hacia 

metas a largo plazo, conectando con el desarrollo del compromiso institucional. 

(Alcázar ,2020). 
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Azzam & Harmon (2021). Principalmente desde una perspectiva e intención 

teóricas, argumenta que las dinámicas definidas y la internalización son elementos 

principales para desarrollar el compromiso organizacional, ya que, en esencia, lo 

que llamamos compromiso organizacional emocional representa los elementos 

cualitativos necesarios para sostener y mantener el compromiso organizacional. 

(Leiva,2020).  

El compromiso organizacional, entendido como este poder, tiene que ver con la 

identificación de un individuo y las implicaciones para una entidad en particular 

(Coronado et al.,2020., Villafuerte y Verdezoto,2021), este es un aspecto necesario 

para el éxito de la reforma educativa, y su realización requiere de docentes 

comprometidos y decididos a ayudar con esfuerzos complementarios para lograr la 

visión y objetivos de la escuela. (González et al.,2015., Eliyana et al., 2019; Araya 

et al.,2020). 

Dimensiones de la variable compromiso organizacional sustentado en el enfoque 

teórico de Meyler y Allen (1991), citado por Fayda (2022) identifica las siguientes 

dimensiones: compromiso afectivo., Manzano (2019). Identifica el primer aspecto 

del compromiso afectivo como emocional tal factor que genera alegría, armonía y 

tranquilidad en los colaboradores de una instituciòn. Esto significa que los docentes 

que han desarrollado vínculos laborales institucionales tienen la satisfacción de 

trabajar para la escuela.  

El compromiso de continuidad según, Ávila y Pascual (2020) parte de identificar el 

compromiso de los colaboradores y sus empresas, la tenacidad de los empleados 

internos, y las reglas, principios y metas dentro de la entidad.  

Compromiso normativo. De igual forma, Báez et al. (2019) la naturaleza del 

compromiso organizacional está relacionada con el compromiso normativo con el 

deseo y la necesidad a la permanencia dentro de la entidad y continuar en ella con 

base en principios éticos., cumpliendo con el deber dentro de la instituciòn. 
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III.METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

 3.1.1.Tipo de investigaciòn 

 Se basó en un estudio básica cuyo propósito generalmente es generar datos para 

ser confirmados o reflejados en los documentos iniciales de investigación. Además, 

se llama estudio funcional, crean muchas cosas en función de esta base, y se 

plantean más aplicaciones prácticas (CONCYTEC, 2020). El estudio básico ha 

encontrado que complementa la respuesta de investigaciòn. Estos son dos métodos 

de estudio que son muy útiles en términos de generación y uso de datos generados. 

Hay diferencias muy claras, y comprenderlas nos ayuda a entender los caminos que 

tomamos para crear un nuevo conocimiento (Hernández et al.,2014) 

3.1.2. Diseño de investigación.  

El diseño hace referencia a una estrategia que se organiza para obtener la 

información requerida y lograr los propósitos del estudio sin manipular las variables 

de investigación. Como señalan Arias (2012). Este trabajo se desarrolló según un 

diseño no experimental, de corte transversal, correlacional.  

Es no experimental ya que esto se hace sin manipular la variable, y solo los 

fenómenos se observan en el entorno natural para analizarlos (Babativa, 2017). 

De correlación ya que permite a los investigadores analizar y estudiar las relaciones 

de fenómenos (variables) reales, conocer el alcance de su influencia o falta de ella, 

y tratar de determinar la relación entre las variables estudiadas (Cabezas et al., 

2018). 

Enfoque de estudio. El estudio tiene un enfoque cuantitativo ya que emplea la 

recopilación de datos para probar hipótesis, utiliza técnicas estadísticas y presenta 

los hallazgos en forma de tablas y gráficos., (Niño, 2011). 

 Este método es hipotético y deductivo. Es decir, es el proceso a través del cual, a 

partir de las observaciones del fenómeno que se investiga, se generan hipótesis 
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que explican ese fenómeno y se prueban mediante razonamiento deductivo 

comparando los resultados con la experiencia (Baena,2017). 

Diseño de investigaciòn. 

                                                 

                                        0X 

                                                                 

                                          

   M                                       r  

                                            0Y  

Donde: 

M: Muestra de estudio (docentes de una Universidad de Ecuador) 

0X: Compromiso organizacional  

0Y: Liderazgo transformacional 

3.2 Variables, operacionalización  

3.2.1 Variable 1. Liderazgo transformacional. 

Definición conceptual. Como explica Burns (2013): El liderazgo es el proceso de 

empoderar a las personas con motivaciones y objetivos específicos para involucrar 

a otros, recursos institucionales y políticos, psicológicos y otros recursos. Del mismo 

modo, argumenta que el liderazgo difiere del poder, donde se entrelazan 

necesidades y metas. El politólogo afirma que los líderes transformacionales 

estarán involucrados en puntos promovidos para fomentar al elogiar la moral de 

cada involucrado. 

Definición operacional. La variable liderazgo transformacional para su respectiva 

valoración se tiene en cuenta dimensiones, indicadores y escala de medición 

ordinal. 
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Escala de medición. Se tendrá en cuenta el cuestionario de liderazgo 

transformacional con escala Likert del 1 al 5  

3.2.2. Variable 2. Compromiso organizacional 

Definición conceptual. Amtu et al (2021) argumentan que el compromiso 

organizacional es un aspecto que una organización debe mantener y desarrollar 

para que los empleados se sientan involucrados y satisfechos con su trabajo. En 

apoyo a una visión de redescubrimiento, argumentan que la gestión de los 

compromisos organizacionales es una prioridad esencial para promover una cultura 

de sustentabilidad como estrategia al momento de asignar responsabilidades en 

todos los niveles de la entidad. 

Definición operacional. La variable compromiso organizacional para su respectiva 

valoración se tiene en cuenta dimensiones, indicadores y escala de medición 

ordinal. 

Escala de medición. Se tendrá en cuenta el cuestionario de compromiso 

organizacional con escala ordinal del 1 al 5  

3.3 Población , muestra y muestreo  

3.3.1.Poblaciòn.Según Hernández y Mendoza (2018). una población es una serie 

de elementos, ser o cosas que tienen una propiedad o característica común 

observable. La población de estudio incluyó a 120 docentes de una universidad de 

Ecuador, así como personal designado y contratado influenciado por el compromiso 

y liderazgo organizacional. 

 Criterios de inclusión Se consideraron docentes nombrados y contratados de una 

universidad de Ecuador y en turno el día del estudio. Haber informado por un 

empleado que accedió a participar después de presentar un formulario de 

consentimiento. 

Criterios de exclusión. El personal que no desea participar en el estudio y el 

empleado tiene menos de 1 año de servicio. 
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Muestreo. En este estudio se empleó un método de muestreo probabilístico 

aleatorio simple ya que los casos fueron seleccionados al azar para conocer las 

percepciones de los 120 docentes. Como lo señala Hernández y Mendoza (2018) 

definieron: El muestreo es el uso de un subconjunto de la población para representar 

a toda la población o para informar sobre procesos que son significativos más allá 

de los casos particulares, individuos o sitios estudiados. El muestreo es no 

probabilístico, no realizamos fórmula para la muestra. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

3.4.1 Técnica  

Según Cienfuegos y Cienfuegos (2016). la técnica de recopilación de datos utilizada 

es una encuesta, basada en un conjunto de preguntas planteadas a los 

participantes, cuya información constituye la información básica que necesitan los 

investigadores, se realizará de octubre a noviembre. 

 3.4.2 Instrumento 

Según Gallego et al. (2017).  De acuerdo a la técnica de estudio que se realizó, la 

herramienta utilizada para recolectar la información es un cuestionario. 

Se empleó un cuestionario como instrumento. Conforme Costa et al. (2020).se trata 

de una serie de preguntas formales que involucran una o más variables. Los 

cuestionarios a menudo tienen una variedad de respuestas alternativas. 

3.4.3 Validación y confiabilidad del instrumento  

La validez es el nivel en que un instrumento mide realmente la variable que quiere 

medir (Hernández et al.,2014). En este caso, la relevancia del contenido 

seleccionado es "la medida en que la herramienta refleja el área de contenido 

particular que se está midiendo". (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p. 201).  

La eficacia se establece por juicio de expertos. Los expertos evaluaron la claridad, 

relevancia y pertinencia de cada ítem en la encuesta de liderazgo transformacional 

y la encuesta de Compromiso Organizacional.,se presenta en anexos. 
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Confiabilidad. Según Costa et al. (2020) la confiabilidad es la medida en que un 

instrumento produce un resultado coherente y consistente. Para establecer el 

criterio se considera lo indicado por (Fernández, Fernández y Baptista, 2014), con 

un coeficiente de 0,25 que indica baja confianza. 0,50 indica confianza moderada o 

frecuente. Por encima de 0,75 es aceptable y por encima de 0,90 debe 

considerarse., se presentan en anexos. 

3.5.Procedimiento 

Para el desarrollo de la presente investigación se tuvo en cuenta el permiso de la 

universidad de Ecuador, autorizando la respectiva aplicación del estudio, luego de 

ello se analizó la base de datos de la aplicación del cuestionario en un software 

correspondiente a través de una estadística descriptiva e inferencial. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

 Los datos se analizan de forma descriptiva e inferencial. Se realizó un análisis 

descriptivo para caracterizar las variables y sus respectivas dimensiones. Esto se 

hace usando la tabla de frecuencia, la tabla de respaldo, figura de barras y de 

burbujas. El análisis de inferencia se desarrolla para probar hipótesis. Esto se hace 

utilizando el coeficiente Rho de Spearman. Estos análisis estadísticos se calcularon 

utilizando el programa estadístico SPSS versión 25.0. 

3.7. Aspectos éticos  

Para el desarrollo de este trabajo se respetaron todos los aspectos éticamente 

relevantes que debían ser preservados frente a estos procedimientos de 

investigación, las decisiones de los participantes se honrarán previa firma del 

correspondiente consentimiento informado. Esto es necesario para proporcionar 

información sobre la relevancia de la naturaleza, el propósito y el alcance del 

estudio. Del mismo modo, se garantiza a los sujetos estar expuestos a cualquier 

tipo de conducta que pueda vulnerar su privacidad o difundir su identidad. Además, 

se tuvo cuidado de mantener los resultados tal como se presentan sin posibilidad 

de manipulación. Por otro lado, es respetuoso referirse a todos los autores citados 

y que sigan brindando la misma calidad y relevancia. 
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IV.RESULTADOS 

El objetivo general: Determinar la relación entre el liderazgo transformador y el 

compromiso organizacional en maestros de una Universidad de Ecuador, 2022.  

Tabla 1  

Distribución de frecuencia entre el liderazgo transformador y el compromiso 
organizacional en maestros de una Universidad de Ecuador, 2022. 

   

 
Compromiso organizacional 

Total 
Bajo Medio Alto 

Liderazgo 

transformacional 

Bajo 
 0 6 0 6 

 0,0% 5,0% 0,0% 5,0% 

Medio 
 3 69 5 77 

 2,5% 57,5% 4,2% 64,2% 

Alto 
 3 5 29 37 

 2,5% 4,2% 24,2% 30,8% 

Total 
 6 80 34 120 

 5,0% 66,7% 28,3% 100,0% 

 

La tabla 1 describe que el 57,5% (69) maestros calificaron en nivel medio a las 

variables liderazgo transformacional y compromiso en una Universidad de Ecuador, 

2022. El 64,2% (77) de colaboradores indicaron un nivel medio en liderazgo 

transformacional de igual manera que el 66,7% (80) de maestros en compromiso 

organizacional. 
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Objetivos específicos: 1 

Tabla 2  

Establecer la relación entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional 
en docentes de una Universidad de Ecuador, 2022. 

   

 
Compromiso organizacional 

Total 
Bajo Medio Alto 

Influencia 

idealizada 

Bajo 
 0 22 0 22 

 0,0% 18,3% 0,0% 18,3% 

Medio 
 4 55 5 64 

 3,3% 45,8% 4,2% 53,3% 

Alto 
 2 3 29 34 

 1,7% 2,5% 24,2% 28,3% 

Total 
 6 80 34 120 

 5,0% 66,7% 28,3% 100,0% 

La tabla 2 describe que el 45,8% (55) maestros calificaron en nivel medio a las 

variables influencia idealizada y compromiso organizacional en una Universidad de 

Ecuador, 2022. El 53,3% (64) de docentes indicaron un nivel medio en influencia 

idealizada de igual manera que el 66,7% (80) de trabajadores en compromiso 

organizacional. 
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Objetivos específicos: 2.  

Tabla 3  

Establecer la relación entre motivación inspiracional y el compromiso organizacional 
en maestros de una Universidad de Ecuador, 2022. 

   

 
Compromiso organizacional 

Total 

Bajo Medio Alto 

Motivación 

inspiracional 

Bajo 
 0 17 2 19 

 0,0% 14,2% 1,7% 15,8% 

Medio 
 3 55 3 61 

 2,5% 45,8% 2,5% 50,8% 

Alto 
 3 8 29 40 

 2,5% 6,7% 24,2% 33,3% 

Total 
 6 80 34 120 

 5,0% 66,7% 28,3% 100,0% 

La tabla 3 describe que el 45,8% (55) maestros calificaron en nivel medio a las 

variables motivación inspiracional y compromiso organizacional en una Universidad 

de Ecuador, 2022. El 50,8% (61) de docentes indicaron un nivel medio en 

motivación inspiracional, siendo este el mayor porcentaje de esta variable, de igual 

manera que el 66,7% (80) de trabajadores en compromiso organizacional. 
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Objetivos específicos: 3.  

Tabla 4  

Determinar la relación entre estimulación emocional el compromiso organizacional 
en maestros de una Universidad de Ecuador, 2022. 

 

Compromiso 

organizacional Total 

Bajo Medio Alto 

Estimulación 

emocional 

Bajo 
 0 11 0 11 

 0,0% 9,2% 0,0% 9,2% 

Medio 
 3 55 16 74 

 2,5% 45,8% 13,3% 61,7% 

Alto 
 3 14 18 35 

 2,5% 11,7% 15,0% 29,2% 

Total 
 6 80 34 120 

 5,0% 66,7% 28,3% 100,0% 

La tabla 4 describe que el 45,8% (55) maestros calificaron en nivel medio a las 

variables estimulación emocional y compromiso organizacional en una Universidad 

de Ecuador, 2022. El 61,7% (74) de maestros indicaron un nivel medio en 

estimulación emocional, siendo este el mayor porcentaje de esta variable, mientras 

que el 5,0% (6) de trabajadores califican en un nivel bajo en compromiso 

organizacional. 
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Objetivos específicos: 4.  

Tabla 5  

Establecer la relación entre consideración individualizada y el compromiso 
organizacional en maestros de una Universidad de Ecuador, 2022. 

 
Compromiso organizacional 

Total 
Bajo Medio Alto 

Consideración 

individualizada 

Bajo 
 0 7 0 7 

 0,0% 5,8% 0,0% 5,8% 

Medio 
 3 68 16 87 

 2,5% 56,7% 13,3% 72,5% 

Alto 
 3 5 18 26 

 2,5% 4,2% 15,0% 21,7% 

Total 
 6 80 34 120 

 5,0% 66,7% 28,3% 100,0% 

La tabla 5 describe que el 56,7% (68) maestros calificaron en nivel medio a las 

variables consideración individualizada y compromiso organizacional en una 

Universidad de Ecuador, 2022. El 72,5% (87) de maestros indicaron un nivel medio 

en consideración individualizada, mientras que el 28,3% (34) de trabajadores 

califican en un nivel alto en compromiso organizacional. 
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Estadística inferencial 

Hipótesis general:  

Tabla 6  

Correlación entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en 
maestros de una Universidad de Ecuador, 2022 

 

Liderazgo 

transformaciona

l 

Compromiso 

organizaciona

l 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

transformaciona

l 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,650** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 120 120 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,650** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 120 120 

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

 

La Tabla 6 muestra los datos interpretados de la siguiente manera: El coeficiente de 

correlación Rho de Spearman entre las dos variables de estudio se calculó como 

0,650**, lo que puede interpretarse como una correlación positiva moderada 

correspondiente al nivel de significancia o bilateral. 000 < 0,01, que es una 

correlación altamente significativa. La hipótesis nula fue rechazada debido a los 

resultados explicados anteriormente, mientras que las hipótesis positiva planteada 

en el estudio fue aceptada. 
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Hipótesis específicas 1:  

Tabla 7  

Correlación entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional en 
maestros de una Universidad de Ecuador, 2022 

 

Influencia 

idealizada 

Compromiso 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Influencia idealizada Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,696** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 120 120 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,696** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 120 120 

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

 

La Tabla 7 muestra los datos interpretados de la siguiente manera: El coeficiente de 

correlación Rho de Spearman entre las dos variables de estudio se calculó como 

0,696**, lo que puede interpretarse como una correlación positiva moderada 

correspondiente al nivel de significación o significancia bilateral. 000 < 0,01, que es 

una correlación altamente significativa. La hipótesis nula fue rechazada, mientras 

que la hipótesis positiva planteada en el estudio fue aceptada debido a los 

resultados interpretados. 
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Hipótesis específicas 2:  

Tabla 8  

Correlación entre la motivación inspiracional y el compromiso organizacional en 
maestros de una Universidad de Ecuador, 2022 

 

Motivación 

inspiracional 

Compromiso 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

inspiracional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,614** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 120 120 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,614** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 120 120 

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

 

La Tabla 8 muestra la siguiente interpretación de los datos: Se calculó el coeficiente 

de correlación Rho de Spearman de 0.614** para que pueda interpretarse como una 

correlación positiva moderada entre las dos variables estudiadas y nuevamente se 

confirma el nivel de significación o significancia bilateral000 < 0,01, que es una 

correlación altamente significativa. La hipótesis nula fue rechazada, mientras que la 

hipótesis positiva planteada en el estudio fue aceptada debido a los resultados 

interpretados. 
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Hipótesis específicas 3:  

Tabla 9  

Correlación entre la estimulación emocional y el compromiso organizacional en 
maestros de una Universidad de Ecuador, 2022 

 

 

Estimulación 

emocional 

Compromiso 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Estimulación 

emocional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,394** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 120 120 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,394** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 120 120 

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

 

La Tabla 9 muestra la interpretación de los datos de la siguiente manera: el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman entre las dos variables de estudio se 

calculó como 0,394*; esto puede interpretarse como una correlación positiva baja y 

confirma el nivel de significación o significación bilateral 000 < 0,01, que es una 

correlación altamente significativa. La hipótesis nula fue rechazada, mientras que la 

hipótesis positiva planteada en el estudio fue aceptada debido a los resultados 

interpretados. 
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Hipótesis específicas 4:  

Tabla 10  

Correlación entre la consideración individualizada y el compromiso organizacional 
en maestros de una Universidad de Ecuador, 2022 

 

Consideración 

individualizada 

Compromiso 

organizacion

al 

Rho de 

Spearman 

Consideración 

individualizada 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,598** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 120 120 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,598** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 120 120 

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

 

La Tabla 10 muestra la siguiente interpretación de los datos: Se calculó el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.598** para que pueda 

interpretarse como una correlación positiva moderada entre las dos variables 

estudiadas y nuevamente se confirma el nivel de significación o significancia 

bilateral000 < 0,01, que es una correlación altamente significativa. La hipótesis nula 

fue rechazada, mientras que la hipótesis positiva planteada en el estudio fue 

aceptada debido a los resultados interpretados. 

  



36 
 

IV. DISCUSIÓN  

En este capítulo se ha recogido los fundamentos para comparar y lograr 

deducciones de la problemática de investigaciòn, posteriormente de analizar estos 

resultados se efectúa una divergencia con antecedentes de investigaciones 

equivalentes y supuestos al estudio que alcancen aportar a la información, 

fundamentado en los objetivos de la investigación., además se puede mencionar 

que este apartado es fundamental porque es la esencia del estudio. 

Aleccionando con la discusión del estudio, se puede mencionar que de los 

resultados obtenidos en torno al objetivo general que fue determinar la relación entre 

el liderazgo transformador y el compromiso organizacional  en maestros de una 

Universidad de Ecuador, 2022. Igualmente el estudio llego según la percepción de 

los encuestados en el 64,2% (77) de colaboradores indicando en un nivel medio en 

liderazgo transformacional de igual manera que el 66,7% (80) de maestros en 

compromiso organizacional., simultáneamente se llegó a una correlación positiva 

moderada con un valor de ( 0,650) .,estos resultados coinciden con la investigación 

de Waruwu et al. (2020), En un documento titulado "El rol del liderazgo 

transformacional, el aprendizaje institucional y estructural en la capacidad de 

innovación: evidencias de instituciones particulares en Indonesia", los 

investigadores concluyeron que el documento tiene como propósito evaluar el 

liderazgo transformacional en la enseñanza de habilidades de innovación. La 

recolección de datos se realizó mediante un muestreo electrónico aleatorio simple 

de 645 personas que se encuestaron de instituciones particulares en Indonesia. Los 

hallazgos muestran que el liderazgo transformacional, la organización de 

aprendizaje y la estructura institucional tienen una incidencia positiva moderada., es 

decir en este estudio si existe una correlación entre ambas variables. Además, se 

observó que el liderazgo transformacional tiene un efecto positivo y significativa en 

el aprendizaje y la estructura institucional. Este trabajo proporciona un modelo para 

fomentar la capacidad de innovación educativa mediante la transformación del 

liderazgo desde el principio de las organizaciones de aprendizaje y las estructuras 

organizativas., fundamentando con los enfoques teóricos de se tiene en cuenta a 

Burns (1978) y Bass (1985) tienen estilos y perspectivas muy distintas, pero creen 
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que el liderazgo transformacional está impulsado por el liderazgo transaccional 

entre instructores y seguidores. Cree que el liderazgo transformacional es un 

enfoque nuevo e inclusivo para el compromiso y la flexibilidad organizacionales, 

proporciona su comprensión del significado en su misión (Moreno,2021) 

Definitivamente, este enfoque de la corriente integrada por el historiador y politólogo 

James McGregor Burns, fortaleció la investigaciòn donde desarrolló el psicólogo 

Bernard Bass. Inicia un enfoque de liderazgo transformacional o transformador, 

explicando que los líderes prestan atención a los detalles hasta que logran dar forma 

al valor y al significado. Como tal, los líderes transaccionales, como grandes 

exploradores, buscan cambiar a nuevos enfoques que faciliten el logro de los 

objetivos establecidos (Bosak et al., 2021). Como explica Burns (2013): El liderazgo 

es el proceso de empoderar a las personas con motivaciones y objetivos específicos 

para involucrar a otros, recursos institucionales y políticos, psicológicos y otros 

recursos. Del mismo modo, argumenta que el liderazgo difiere del poder, donde se 

entrelazan necesidades y metas. El politólogo afirma que los líderes 

transformacionales estarán involucrados en puntos promovidos para fomentar al 

elogiar la moral de cada involucrado. Así mismo, el líder transformacional tiene un 

punto de vista a seguir de manera coherente con el respeto y la comunicación 

horizontal, fomentando la inteligencia y la racionalidad que conducen a respuestas 

individuales ante las situaciones. Bass y Abolio (2012) definen el término 

transformación de la siguiente manera: Liderazgo que marca la diferencia en una 

institución, entidad o universidad. Sin embargo, Kouses y Posner (2014) afirman 

que los líderes transformadores alientan a otros a mejorar en una variedad de áreas, 

inspiran el pensamiento y crean metas propuestas. (Rojas et al.,2020). 

En este orden de ideas, se realiza un análisis al primer objetivo específico como fue 

establecer la relación entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional 

en docentes de una Universidad de Ecuador, 2022. También el estudio llego según 

la percepción de los encuestados en un 53,3% (64) de docentes indicaron un nivel 

medio en influencia idealizada de igual manera que el 66,7% (80) de trabajadores 

en compromiso organizacional.., juntamente se llegó a una correlación positiva 
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moderada con un valor de ( 0,696).,Para el desarrollo de la investigación se tuvo en 

cuenta el trabajo de Lava (2022) donde concluye que  existe asociación positiva 

media entre el liderazgo y el logro de objetivos., similarmente,el autor asociaciones 

positivas medias entre la dimensión influencia idealizada del líder: Con estos 

resultados se pudo comparar dicha investigación Por que el autor  respalda uno de 

los aspectos del liderazgo en el que denota que el liderazgo incluye el aspecto de 

influencia de unos individuos sobre otros en la indagación de un concreto 

aspecto.,también es importante señalar el estudio de Puma y Estrada (2020), donde 

concluye que el compromiso de los trabajadores en la organizacional están dirigidos 

en alcanzar desempeños sobresalientes, logrando de manera muy seguro y 

perspicaz que el subalterno se problematize continuamentee, qué pueden hacer 

más los trabajadores  por la empresa. 

Cimentando al trabajo de investigaciòn las Teorìas de  El teórico Zellman argumenta 

que el liderazgo transformacional es más efectivo para los individuos que trabajan 

en centros educativos, y al participar en el aprendizaje corporativo, esto puede ser 

una ventaja, es decir, donde el liderazgo docente se ve reforzado por las propias 

acciones del líder, en las universidades las asignaciones se llevara a cabo en un 

ambiente de intercambio saludable donde se discuten los temas, para lograr la 

máxima finalización y satisfacción se hace en interés de todos los integrantes de la 

de la corporación educativa (Maraboto., 2021). Según el análisis de las teorías se 

puede señalar que en toda organización persiste la obligación de que el líder 

manifieste principios y valores a la comunidad universitaria y asimismo, a la 

comunidad universitaria el poder estimar en la gestión del líder transformacional, 

fomentando la cultura innovadora y el compromiso en dicha organizacional. 

Por consiguiente, el objetivo 2 específico fue establecer la relación entre motivación 

inspiracional y el compromiso organizacional en maestros de una Universidad de 

Ecuador, 2022.  De la misma forma el estudio llego según la percepción de los 

encuestados en el 50,8% (61) de docentes indicaron un nivel medio en motivación 

inspiracional, siendo este el mayor porcentaje de esta variable, de igual manera que 

el 66,7% (80) de trabajadores en compromiso organizacional., la cual se llegó a una 
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correlación positiva moderada con un valor de ( 0.614)., La conclusión en el 

presente estudio es favorecido por Rovira (2020) que concluye en su tesis: 

Liderazgo transformacional y su influencia en el desempeño docente  en Colombia, 

que la motivación inspiracional se correlaciona con en el desempeño docente, 

señalando ademas que  la motivación inspiracional, fortalece la forma en que los 

líderes  transformacionales proceden en motivar a los trabajadores que estan a su 

cargo , generando significado a las acciones realizadas y a la vez que adquieren 

visión objetiva del futuro cimentado en valores e ideales. Lo mencionado en el 

apartado anterior concurre con Noblecilla (2021) donde dicho investigador , 

determino con respecto al liderazgo transformacional y desempeño laboral que 

mientras mayor sea la motivación inspiradora del líder transformacional mejor será 

el desempeño laboral de los asesores, con un Rho de Spearman de 0.747, tal  fue 

una correlación positiva alta. Al respecto Bass y Avolio afirma que  la motivación 

inspiradora es característica del líder para incentivar a las personas que lo rodean, 

para que así puedan lograr un alto desempeño en la organización. 

Consecuentemente el objetivo 3 fue determinar la relación entre estimulación 

emocional el compromiso organizacional en maestros de una Universidad de 

Ecuador, 2022. De este modo el estudio llego según la percepción de los 

encuestados en el 61,7% (74) de maestros indicaron un nivel medio en estimulación 

emocional, siendo este el mayor porcentaje de esta variable, mientras que el 5,0% 

(6) de trabajadores califican en un nivel bajo en compromiso organizacional., a la 

vez se llegó a una correlación positiva baja con un valor de (0,304).,también el 

aporte del trabajo del autor ayudo como es Pesantes (2019). Tiene como propósito 

identificar los vínculos clave entre la educación general inclusiva y el compromiso 

institucional del Colegio Marcel Laniado de Wind, Ecuador. Para estudios se realiza 

con un diseño no experimental del tipo correlación simple, ya que las variables en 

investigación no son manipuladas ni por la fórmula más pequeña. Los sujetos son 

35 padres de familia del Colegio Marcel Laniado de Wind, Ecuador. Concluyendo 

que existe una correlación positiva entre ambas variables con un valor de (0.789)., 

para esta discusión,aporta el enfoque de Conforme Bass y Avolio (2006), los líderes 

transformadores deben ser carismáticos ya que deben ser modelos a seguir, poseer 
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las cualidades de ser admirados, respetados, confiables, innovadores y asumir 

riesgos para alentar a otros a seguirlos.(Macavilca,2019). 

Seguidamente el 4 objetivo específico se logró establecer la relación entre 

consideración individualizada y el compromiso organizacional en maestros de una 

Universidad de Ecuador, 2022., llegando según la percepción de los encuestados 

en el 72,5% (87) de maestros indicaron un nivel medio en consideración 

individualizada, como en compromiso organizacional., a la vez se llegó a una 

correlación positiva moderada con un valor de 0.598)., Del mismo modo ,estas 

conclusions  son similares al estudio de Can (2021) encontrandose  una asociación 

significativa positiva entre las apreciaciones de los trabajadores con respecto a la  

consideración individual y compromiso organizacional, aseverando que aporta  a 

pasar por alto imperfecciones  existentes.Del mismo modo Bakker et al. (2022) 

señalo que la consideración individualizada es el beneficio propio por el seguidor y 

generando apoyo, consecuentemente, Padave et al. (2021) manifestarón que el 

compromiso organizacional es una reciprocidad que denota la voluntad de seguir 

en la empresa universitaria. 

 Fundamentando la teoría del paradigma del gran hombre (Thomas Carlyle) 

Propone que el líder está dotado de poder divino. Por la misma razón, los líderes 

nacen con atributos especiales que los hacen diferentes. (Redolfo,2017). También 

el aporte de Araya et al (2018). Los hallazgos de la investigación obtenidos brindan 

una comprensión profunda de la teoría del compromiso organizacional y además 

tienen implicaciones prácticas cuando los líderes organizacionales necesitan dar 

cuenta de algo más que sus subordinados. Explicar e interpretar empíricamente, en 

lugar de por qué se debe realizar una tarea en particular, objetivos y valores. Esto, 

a lo largo del tiempo, contribuye a un mayor sentido de pertenencia y motivación 

hacia metas a largo plazo, conectando con el desarrollo del compromiso 

institucional. (Alcázar ,2020).Azzam & Harmon (2021). Principalmente desde una 

perspectiva e intención teóricas, argumenta que las dinámicas definidas y la 

internalización son elementos principales para desarrollar el compromiso 

organizacional, ya que, en esencia, lo que llamamos compromiso organizacional 
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emocional representa los elementos cualitativos necesarios para sostener y 

mantener el compromiso organizacional. (Leiva,2020).  
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V.CONCLUSIONES   

1. Con respecto al objetivo general, se perciben en una categorìa nivel medio de 

liderazgo transformacional por lo que se enlaza significativamente con el 

compromiso organizacional como se puede apreciar en la primera tabla , y en la 

tabla 6 se detalla  una relación positiva moderada (0,650) en su nivel de liderazgo 

transformacional y el compromiso organizacional. 

 

2. Con respecto al objetivo específico 1, se encontró que la influencia idealizada se 

enlaza con el compromiso organizacional de los docentes ,señalándose en la tabla 

2, y en la tabla 7 donde, resulto un valor de 0,696 existiendo la correlación positiva 

moderada en la influencia idealizada y compromiso organizacional 

 

3. Asimismo, los resultados del objetivo específico 2.,se observa que la motivación 

inspiracional, se enlaza elocuentemente con el compromiso organizacional del 

personal docente ,detallado en tabla 3, debido a la falta de eficacia personal 

haciendo que la organización sea ineficiente e ineficaz, y en la tabla 8 se percibe  

una relación positiva moderada (0.614) en motivación inspiracional y el compromiso 

organizacional. 

 

4. Consiguientemente, en el objetivo específico 2,se observa, que el personal 

docente en de una Universidad de Ecuador, perciben un nivel medio de estimulación 

emocional por lo que se enlaza significativamente con el compromiso organizacional 

detallado en la tabla 4, asimismo, resulto un valor de 0,304 existiendo una relación 

positiva baja en su nivel de estimulación emocional y el compromiso organizacional. 

Señalado en la tabla 9 . 

 

5. En definitiva el último objetivo específico se puede señalar que la consideración 

individualizada se enlaza significativamente con el compromiso organizacional del 

personal docente detallado en la tabla 5, aplicando la Rho de Spearman en la tabla 

10 donde, resulto un valor de 0.598 existiendo una relación positiva moderada en 

consideración individualizada y el compromiso organizacional. 
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VII.RECOMENDACIONES  

 

1.Al Rector  de una Universidad de Ecuador se recomienda organizar espacios de 

independencia y autonomía a fin de que los docentes desarrollen las actividades de 

manera implicada, interactiva y motivante, condescendiendo que asuman 

responsabilidades e intervengan en la toma de decisiones de la organizaciòn 

fomentando liderazgo transformacional y a la vez de compromiso organizacional.  

2.Se sugiere a los coordinadores de una Universidad de Ecuador que suscite 

atribución de poderes orientado a la potenciación de estrategias de influencia 

idealizada, de los docentes en cursos de capacitación con actividades comunes 

hacia el logro de objetivos que favorezca un buen liderazgo transformacional. 

3.Se recomienda a los trabajadores de la entidad que participen activamente en 

todo lo programado generando compromiso en la organizaciòn a través del 

liderazgo transformacional de acuerdo a proyectos comunes manifestandose la 

motivación inspiracional. 

4.Se recomienda a magnas organizaciones que tienen que invertir en capacitar 

personal teniendo en cuenta una estimulación emocional para cumplir funciones 

burocráticas y estadísticas, proporcionando que los líderes desarrollen sus 

competencias para contribuir con mayor rigurosidad y objetividad en el logro de sus 

objetivos. 

5.Se sugiere a los líderes preocuparse por su desarrollo personal o mental, es decir 

tomar en cuenta la consideraciòn individualizada para autoperfeccionarse logrando 

desempeñarse eficazmente en la entidad universitaria.  
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ATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

VARIABLES DE 
ESTUDIOS 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE 
MEDICIÓN 

 
Liderazgo 

transformacional 

Burns (2013): El 
liderazgo es el proceso 
de empoderar a las 
personas con 
motivaciones y objetivos 
específicos para 
involucrar a otros, 
recursos institucionales 
y políticos, psicológicos 
y otros recursos. Del 
mismo modo, 
argumenta que el 
liderazgo difiere del 
poder, donde se 
entrelazan necesidades 
y metas.  

La variable liderazgo 
transformacional será 
procesada mediante un 
cuestionario de 20 ítems a 
través de la utilización de una 
escala de tipo ordinal, donde 
se considerarán las 
siguientes dimensiones: 
influencia idealizada, 
motivación inspiracional y 
estimulación intelectual. 

Influenza 
idealizada  

Confianza y 
credibilidad 
Autoconfianza 
Influencia sobre 
los demás 
Competencia 
Autocontrol 

1,2,3,4,
5 

 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

Motivación 
inspiracional  

Comunicación  
Organización  
Sinergias 
Aprendizaje 
proactivo 

6,7,8,9,
10 

Estimulación 
intelectual 

Desempeño 
laboral 
Razonamiento 
Solución de 
problemas 
Innovación 
Estimulación 
intelectual 
Creencias 

11,12,1
3,14,15 



 
 

Consideraciòn 
individualizada 

Necesidades 
individuales  
Trato personal 
Apoyo 
Apoyo 
personalizado 

16,17,1
8,19,20 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

VARIABLES 
DE ESTUDIOS 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE 
MEDICIÓN 

 
Compromiso 

organizacional 

Amtu et al (2021) 
argumentan que el 
compromiso 
organizacional es un 
aspecto que una 
organización debe 
mantener y desarrollar 
para que los empleados se 
sientan involucrados y 
satisfechos con su trabajo. 

La variable Compromiso 
organizacional será procesada 
mediante un cuestionario de 20 
ítems a través de la utilización 
de una escala de tipo ordinal, 
donde se considerarán las 
siguientes dimensiones: 
compromiso afectivo, 
compromiso de continuidad y 
compromiso normativo. 

Compromiso 
afectivo 

Felicidad 
Pertinencia 
Familia  
Lealtad 

1,2,3,4,
5,6 

 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

Compromiso de 
continuidad  

Necesidad 
Comodidad 
Convivencia 
Consecuencias 

 

7,8,9,1
0,11 

Compromiso 
normativo 

Obligación 
moral 
Lo correcto 
Sentimiento 
de 
culpabilidad 
Reciprocidad 

12,13,1
4,15 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

MATRIZ DE CONSISTENCIA: 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
 

Problema 
general: 

 
¿Cuál es la 
relación entre el 
liderazgo 
transformador y el 
compromiso 
institucional en 
maestros de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022? 
 

Problemas 
específicos: 

 
a) ¿Cuál es la 
relación entre la 
influencia 
idealizada y el 
compromiso 
institucional en 
maestros de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022? 

 
Objetivo 
general: 

 
Determinar la 
relación entre el 
liderazgo 
transformador y el 
compromiso 
institucional en 
maestros de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022. 
 

Objetivos 
específicos: 

 
Establecer la 
relación entre la 
influencia 
idealizada y el 
compromiso 
institucional en 
docentes de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022.  
 

 
Hipótesis General 
Hi: Existe relación 
positiva y 
significativa entre el 
liderazgo 
transformacional y 
el compromiso 
institucional en 
maestros de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022 
 

Ho: No existe 
relación positiva 
significativa entre el 
liderazgo 
transformacional y 
el compromiso 
institucional en 
maestros de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022. 
 

Hipótesis 
especifica  

 

 
Variable: Liderazgo transformacional 

 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA 
DE 

MEDICIÓN 

Influenza 
idealizada  

Confianza y 
credibilidad 
Autoconfianza 
Influencia sobre 
los demás 
Competencia 
Autocontrol 

1,2,3,4, 
5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ordinal 

Motivación 
inspiracional  

Comunicación  
Organización  
Sinergias 
Aprendizaje 
proactivo 

6,7,8,9,10 
 

Estimulación 
intelectual 

Desempeño 
laboral 
Razonamiento 
Solución de 
problemas 
Innovación 
Estimulación 
intelectual 
Creencias 

11,12,13,14,15 



 
 

b) ¿Cuál es la 
relación entre 
motivación 
inspiracional y el 
compromiso 
institucional en 
maestros de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022? 
 
c) ¿ Cuál es la 
relación entre la 
estimulación 
emocional el 
compromiso 
institucional en 
maestros de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022? 
 
d) ¿Cuál es la 
relación entre la 
consideración 
individualizada y 
el compromiso 
institucional en 
maestros de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022? 
 

Establecer la 
relación entre 
motivación 
inspiracional y el 
compromiso 
institucional en 
maestros de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022.   
Determinar la 
relación entre 
estimulación 
emocional el 
compromiso 
institucional en 
maestros de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022.  
 
Establecer la 
relación entre 
consideración 
individualizada y 
el compromiso 
institucional en 
maestros de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022.   
 

La influencia 
idealizada se 
relaciona positiva y 
significativa con el 
compromiso 
institucional en 
docentes de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022.  
 
La motivación 
inspiracional se 
relaciona positiva y 
significativa con el 
compromiso 
institucional en 
maestros de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022.   
 
La estimulación 
emocional se 
relaciona positiva y 
significativa con el 
compromiso 
institucional en 
maestros de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022.  
 

Consideraciòn 
individualizada 

Necesidades 
individuales  
Trato personal 
Apoyo 
Apoyo 
personalizado 

16,17,18,19,20 

VARIABLES E INDICADORES 
 

Variable: compromiso organizacional 
 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA 
DE 

MEDICIÓN 

Compromiso 
afectivo 

Felicidad 
Pertinencia 
Familia 
Lealtad 

1,2,3,4 
5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Compromiso 
de 

continuidad 

Necesidad 
Comodidad 
Convivencia 
Consecuencias 

 

6,7,8,9,10 
 



 
 

 
 
 
 

La consideración 
individualizada se 
relaciona positiva y 
significativa con el 
compromiso 
institucional en 
maestros de una 
Universidad de 
Ecuador, 2022. 

 

Compromiso 
normativo 

Obligación 
moral 
Lo correcto 
Sentimiento de 
culpabilidad 
Reciprocidad 

11,16,17, 
18,19,20 

 
ordinal 



 
 

Anexo 3. Instrumento/s de recolección de datos 

Cuestionario: Liderazgo transformacional en docentes de una Universidad de 
Ecuador, 2022 
 
 
Introducción: 
El presente instrumento tiene como finalidad obtener información acerca del 

Liderazgo transformacional en docentes de una Universidad de Ecuador, 2022. Es 

por ello, que debe leer atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, 

la que sea la más apropiada para usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde 

a su respuesta. Además, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. Asimismo, 

no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. 

Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepción. Finalmente, la 

respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará confidencialidad y 

marque todos los ítems. 

 
ESCALA DE MEDICIÓN 

(1) Nunca (2) Casi 
nunca 

(3) A veces (4) Casi 
siempre 

(5) Siempre 

 

 

 
Nº 

 
Ítems 

Niveles 

1 2 3 4 5 

Dimensión : Influenza idealizada 

1 
Percibe que existe autoconfianza a nivel de todos 
los que laboran dentro de la universidad 

     

2 
Posee elevados estándares de moralidad y es 
fuente de credibilidad 

     

3 
Implanta ideas nuevas y propicia un entorno 
favorable para ello. 

     

4 
Dentro de su trabajo le incentivan a desarrollar de 
manera eficaz sus funciones como trabajador 
competente 

     

5 
Es coherente e informa a tiempo sus intenciones y 
pretensiones institucionales 

     

Dimensión : Motivación inspiracional 

6 
La comunicación con el jefe y entre compañeros 
es adecuada 

     



 
 

7 
Trabaja con entusiasmo y dedicación exclusiva 
para alcanzar los objetivos institucional  sin fijarse 
en el horario 

     

8 
Realiza trabajos en equipo y planifica muy bien la 
visión institucional 

     

9 
Existe una visión compartida a nivel institucional      

10 
Existe una percepción positiva de la labor que 
desempeñan el decano y los jefes de área 

     

Dimensión : Estimulación intelectual 

11 
Su desempeño laboral es pertinente dentro de la 
universidad 

     

12 
Dentro de la universidad primero es el 
razonamiento antes que la fuerza bruta 

     

13 
La solución de problemas se resuelve de manera 
organizativa 

     

14 
Se promueve la innovación a nivel de las diferentes 
áreas de la universidad 

     

15 
Existe estimulación intelectual por parte de los 
jefes de área 

     

Dimensión : Consideración individualizada 

16 
Se toma en cuenta las necesidades individuales de 
los que laboran en esta institución 

     

17 
Se estimula el desarrollo de habilidades dentro de 
la universidad  

     

18 
Existe un aporte individual frente al trabajo por 
parte del personal docente auxiliar 

     

19 
La autoridad de su área muestra sus fortalezas 
frente a los demás? 

     

20 
Se percibe que hay un autoconocimiento laboral 
por parte de los trabajadores de la universidad 

     

 
 
 
 
 

 



 
 

Cuestionario compromiso organizacional en docentes de una Universidad de 
Ecuador, 2022  

 
Introducción: 
El presente instrumento tiene como finalidad obtener información acerca del 

compromiso organizacional en docentes de una Universidad de Ecuador, 2022. Es 

por ello, que debe leer atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, 

la que sea la más apropiada para usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde 

a su respuesta. Además, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. Asimismo, 

no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. 

Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepción. Finalmente, la 

respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará confidencialidad y 

marque todos los ítems. 

 

ESCALA DE MEDICIÓN 
(1)Nunca (2)Casi nunca (3)A veces (4)Casi siempre (5)Siempre 

 

 

 

Nº 

 

Íte     Items 

Niveles 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Compromiso afectivo 

1 La Universidad de Ecuador, tiene un gran 
significado personal para mí 

     

2 Me siento como “parte de la familia” en esta 
Universidad de Ecuador 

     

3 Tengo un fuerte sentido de pertenencia a esta 
Universidad de Ecuador 

     

4 En realidad, siento como si los problemas de 
esta Universidad de Ecuador fueran mitos 

     

5 Me siento emocionalmente ligado a la 
Universidad de Ecuador 

     

Dimensión: Compromiso de continuidad 

6 Estoy dispuesto (a) a realizar trabajos extras, sin 
recibir pago alguno, solo por lograr las metas 
institucionales 

     

7 Estoy puesto la “camiseta” de la Universidad de 
Ecuador, daré́ todo de mi para lograr las metas 

     

8 Gran parte de mi vida sería afectada, si decidiera 
dejar la  Universidad de Ecuador en la que 
trabajo ahora 

     



 
 

9 Sería muy difícil para mí dejar esta Universidad 
de Ecuador ahora, incluso si deseara hacerlo 

     

10 Por ahora, permanecer en esta Universidad de 
Ecuador, refleja tanto necesidad como deseo 

     

Dimensión: Compromiso normativo 

11 No dejaría esta Universidad de Ecuador ahora 
porque tengo un sentido de obligación con las 
personas que trabajan conmigo 

     

12 Incluso si recibiera beneficios, yo siento que 
dejar esta Institución ahora no sería lo correcto 

     

13 Una de las consecuencias negativas de dejar 
esta Universidad de Ecuador seria la escasez 
de otras alternativas disponibles 

     

14 Siento que tengo muy pocas opciones si 
considerara dejar esta Universidad de Ecuador 

     

15 La Universidad de Ecuador donde trabajo 
merece mi lealtad 

     

 
Nota: Tabla elaborado por la investigadora 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Anexo 4. Análisis de confiabilidad de la variable liderazgo transformacional 

Para la obtención de la fiabilidad del instrumento se aplicó el método de alfa de 
Cronbach, mediante una prueba piloto de 10 encuestados, obteniendo como 



 
 

resultado un coeficiente de ,883; lo que indica que el instrumento posee un nivel 
óptimo, y es apto para ser aplicado a la muestra de investigación. 

Estadísticos de alfa de Cronbach para el cuestionario liderazgo transformacional 

 

 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si 

el elemento 

se ha 

suprimido 

P01 45,7000 90,011 ,558 ,875 

P02 45,8000 84,622 ,770 ,865 

P03 45,7000 93,344 ,389 ,882 

P04 45,9000 86,322 ,771 ,866 

P05 46,6000 91,822 ,533 ,876 

P06 46,1000 87,211 ,691 ,869 

P07 45,9000 89,878 ,658 ,872 

P08 46,2000 83,956 ,749 ,866 

P09 46,1000 93,878 ,402 ,882 

P10 45,7000 96,900 ,299 ,885 

P11 45,7000 91,344 ,439 ,881 

P12 45,5000 87,611 ,630 ,872 

P13 46,1000 87,878 ,738 ,868 

P14 45,6000 93,600 ,337 ,885 

P15 46,2000 93,733 ,275 ,890 

 

 

Estadísticas de fiabilidad de gestión por 

competencias 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

,883 15 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5. Análisis de confiabilidad de la variable Compromiso organizacional 

Para la obtención de la fiabilidad del instrumento se aplicó el método de alfa de 
Cronbach, mediante una prueba piloto de 10 encuestados, obteniendo como 
resultado un coeficiente de ,840; lo que indica que el instrumento posee un nivel 
óptimo, y es apto para ser aplicado a la muestra de investigación. 

Estadísticos de alfa de Cronbach para el cuestionario compromiso organizacional 

 

 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si 

el elemento 

se ha 

suprimido 

P01 45,9000 68,989 ,412 ,833 

P02 46,4000 66,044 ,660 ,820 

P03 46,2000 68,400 ,569 ,826 

P04 47,3000 82,678 -,409 ,869 

P05 47,1000 64,100 ,781 ,812 

P06 46,5000 70,722 ,268 ,843 

P07 46,0000 63,111 ,688 ,815 

P08 45,6000 70,711 ,473 ,831 

P09 46,6000 65,156 ,684 ,818 

P10 47,0000 60,444 ,944 ,800 

P11 46,3000 57,789 ,922 ,796 

P12 46,0000 68,889 ,290 ,844 

P13 46,3000 65,789 ,584 ,823 

P14 46,2000 69,511 ,486 ,830 

P15 46,4000 76,933 -,068 ,869 

 

 

Estadísticas de fiabilidad de gestión por 

competencias 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

,840 15 

 

 

 



 
 

 FORMATO DE REGISTRO DE 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

ÁREA DE 

INVESTIGACIÓN 

 

I. Datos Informativos  

1.1. Estudiante Mogollones Potes, Mirna Maritza 

1.2. Título de Proyecto de 
Investigación 

Liderazgo transformacional y el 
compromiso organizacional en 
docentes de una Universidad de 
Ecuador, 2022 

1.3. Escuela profesional  

1.4. Tipo de Instrumento Cuestionario 

1.5. Coeficiente de confiabilidad KR-20 kuder Richardson     (  ) 

Alfa de Cronbach                (X) 

1.6. Fecha de aplicación  

1.7. Muestra aplicada Muestra piloto de 10 trabajadores 

 

II. Confiabilidad 

ÍNDICES DE CONFIABILIDAD 
ALCANZADOS 

Liderazgo 
transformacional 

88,3% 

Compromiso 
organizacional 

84.0% 

 

III. Descripción breve del proceso 

Ambos cuestionarios estuvieron compuestos de un total 15 preguntas , las 
cuales fueron sometidas a medición para corroborar la fiabilidad de cada uno de 
sus ítems, dando como resultado un índice óptimo de confiabilidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 4 :Validez de los instrumentos 

FICHA DE EVALUACIÒN DEL INSTRUMENTO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL  

Indicadores Criterios 
Deficiente 

0 – 20 
Regular 
21 - 40 

Buena 
41 - 60 

Muy Buena 
61 - 80 

Excelente 
81 - 100 

OBSERVACIONES 

Aspectos de validacion 
0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96  

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100  

1.Claridad Esta 
formulado 
con un 
lenguaje 
apropiado 

                 X    

2.Objetividad Esta 
expresado 
en 
conductas 
observables 

                  X   

3.Actualidad Adecuado al 
enfoque 
teórico 
abordado en 
la 
investigación 

                 X    

4.Organización Existe una 
organización 
lógica entre 
sus ítems 

                  X   



 
 

 

 

5.Suficiencia 
 
 
 

Comprende 
los aspectos 
necesarios 
en cantidad 
y calidad. 

                  X   

6.Intencionaldiad Adecuado 
para valorar 
las 
dimensiones 
del tema de 
la 
investigación 

                  X   

7.Consistencia Basado en 
aspectos 
teóricos-
científicos de 
la 
investigación 

                  X   

8.Coherencia Tiene 
relación 
entre las 
variables e 
indicadores 

                 X    

9.Metodología La estrategia 
responde a 
la 
elaboración 
de la 
investigación 

                 X    



 
 

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalúe la pertinencia, eficacia del Instrumento que 

se está validando.  Deberá colocar la puntuación que considere pertinente   a los diferentes enunciados. Obtener la puntuación 

promedio y la valoración obtenida 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

MATRIZ DE VALIDACIÒN DEL JUEZ VALIDADOR 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PROMEDIO: 90      VALORACIÓN:  Excelente 

LUGAR Y FECHA. 

Dr.: Luis Montenegro Camacho 

DNI: 16672474 

Teléfono: 949 531 920 

 E-mail: lmontenegroc01@gmail.com 

 

 

                                                             _________________________ 

                                                              Firma 

 

mailto:lmontenegroc01@gmail.com


 
 

 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
 

“CUESTIONARIO SOBRE CUMPLIMIENTO DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL” 
 

OBJETIVO: Identificar el nivel de cumplimiento de las Liderazgo transformacional en docentes de una 

Universidad de Ecuador, 2022 

 

DIRIGIDO A: Docentes de una Universidad de Ecuador, 2022 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Luis Montenegro Camacho 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: Doctor 

VALORACIÓN:90 

 
 

 

________________________________________ 

FIRMA DEL EVALUADOR  

Excelente Bueno 
 

Regular 
 

Deficiente 

x    



 
 

 

Anexo 4 :Validez de los instrumentos 

FICHA DE EVALUACIÒN DEL INSTRUMENTO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL  
 

Indicadores Criterios 
Deficiente 

0 – 20 
Regular 
21 - 40 

Buena 
41 - 60 

Muy Buena 
61 - 80 

Excelente 
81 - 100 

OBSERVACIONES 

Aspectos de validacion 
0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96  

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100  

1.Claridad Esta 
formulado 
con un 
lenguaje 
apropiado 

                 X    

2.Objetividad Esta 
expresado 
en 
conductas 
observables 

                  X   

3.Actualidad Adecuado al 
enfoque 
teórico 
abordado en 
la 
investigación 

                 X    

4.Organización Existe una 
organización 
lógica entre 
sus ítems 

                  X   



 
 

 

 

5.Suficiencia 
 
 
 

Comprende 
los aspectos 
necesarios 
en cantidad 
y calidad. 

                  X   

6.Intencionaldiad Adecuado 
para valorar 
las 
dimensiones 
del tema de 
la 
investigación 

                  X   

7.Consistencia Basado en 
aspectos 
teóricos-
científicos de 
la 
investigación 

                  X   

8.Coherencia Tiene 
relación 
entre las 
variables e 
indicadores 

                 X    

9.Metodología La estrategia 
responde a 
la 
elaboración 
de la 
investigación 

                 X    



 
 

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalúe la pertinencia, eficacia del Instrumento que 

se está validando.  Deberá colocar la puntuación que considere pertinente   a los diferentes enunciados. Obtener la puntuación 

promedio y la valoración obtenida 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

MATRIZ DE VALIDACIÒN DEL JUEZ VALIDADOR 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PROMEDIO: 90      VALORACIÓN:  Excelente 

LUGAR Y FECHA. 

Dr.: Luis Montenegro Camacho 

DNI: 16672474 

Teléfono: 949 531 920 

 E-mail: lmontenegroc01@gmail.com 

 

 

                                                             _________________________ 

                                                              Firma 

 

mailto:lmontenegroc01@gmail.com


 
 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
 

“CUESTIONARIO SOBRE CUMPLIMIENTO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL” 
 

OBJETIVO: Identificar el nivel de cumplimiento del compromiso organizacional en docentes de una 

Universidad de Ecuador, 2022 

 

DIRIGIDO A: Docentes de una Universidad de Ecuador, 2022 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Luis Montenegro Camacho 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: Doctor 

VALORACIÓN:90 

 
 

 

 

 

________________________________________ 

FIRMA DEL EVALUADOR  

Excelente Bueno 
 

Regular 
 

Deficiente 

x    



 
 

Anexo 4 :Validez de los instrumentos 

FICHA DE EVALUACIÒN DEL INSTRUMENTO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL  
 

Indicadores Criterios 
Deficiente 

0 – 20 
Regular 
21 - 40 

Buena 
41 - 60 

Muy Buena 
61 - 80 

Excelente 
81 - 100 

OBSERVACIONES 

Aspectos de validacion 
0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96  

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100  

1.Claridad Esta 
formulado 
con un 
lenguaje 
apropiado 

                 X    

2.Objetividad Esta 
expresado 
en 
conductas 
observables 

                  X   

3.Actualidad Adecuado al 
enfoque 
teórico 
abordado en 
la 
investigación 

                 X    

4.Organización Existe una 
organización 
lógica entre 
sus ítems 

                  X   



 
 

 

 

5.Suficiencia 
 
 
 

Comprende 
los aspectos 
necesarios 
en cantidad 
y calidad. 

                  X   

6.Intencionaldiad Adecuado 
para valorar 
las 
dimensiones 
del tema de 
la 
investigación 

                  X   

7.Consistencia Basado en 
aspectos 
teóricos-
científicos de 
la 
investigación 

                  X   

8.Coherencia Tiene 
relación 
entre las 
variables e 
indicadores 

                 X    

9.Metodología La estrategia 
responde a 
la 
elaboración 
de la 
investigación 

                 X    



 
 

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalúe la pertinencia, eficacia del Instrumento que 

se está validando.  Deberá colocar la puntuación que considere pertinente   a los diferentes enunciados. Obtener la puntuación 

promedio y la valoración obtenida 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

MATRIZ DE VALIDACIÒN DEL JUEZ VALIDADOR 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PROMEDIO: 90      VALORACIÓN:  Excelente 

LUGAR Y FECHA. 

Dr. Orlando Alarcón Díaz 

DNI: 16427321 

Teléfono: 989 135 966 

 E-mail: ADIAZOR@ucvvirtual.edu.pe 

 

                                                             _________________________ 

                                                              Firma 

 

 

 



 
 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
 

“CUESTIONARIO SOBRE CUMPLIMIENTO DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL” 
 

OBJETIVO: Identificar el nivel de cumplimiento de las Liderazgo transformacional en docentes de una 

Universidad de Ecuador, 2022 

 

DIRIGIDO A: Docentes de una Universidad de Ecuador, 2022 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Orlando Alarcón Díaz 

 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: Doctor 

VALORACIÓN:90 

 
 

 

 

 

________________________________________ 

FIRMA DEL EVALUADOR  

 

Excelente Bueno 
 

Regular 
 

Deficiente 

x    



 
 

Anexo 4 :Validez de los instrumentos 

FICHA DE EVALUACIÒN DEL INSTRUMENTO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL  
 

Indicadores Criterios 
Deficiente 

0 – 20 
Regular 
21 - 40 

Buena 
41 - 60 

Muy Buena 
61 - 80 

Excelente 
81 - 100 

OBSERVACIONES 

Aspectos de validacion 
0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96  

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100  

1.Claridad Esta 
formulado 
con un 
lenguaje 
apropiado 

                 X    

2.Objetividad Esta 
expresado 
en 
conductas 
observables 

                  X   

3.Actualidad Adecuado al 
enfoque 
teórico 
abordado en 
la 
investigación 

                 X    

4.Organización Existe una 
organización 
lógica entre 
sus ítems 

                  X   



 
 

 

 

5.Suficiencia 
 
 
 

Comprende 
los aspectos 
necesarios 
en cantidad 
y calidad. 

                  X   

6.Intencionaldiad Adecuado 
para valorar 
las 
dimensiones 
del tema de 
la 
investigación 

                  X   

7.Consistencia Basado en 
aspectos 
teóricos-
científicos de 
la 
investigación 

                  X   

8.Coherencia Tiene 
relación 
entre las 
variables e 
indicadores 

                 X    

9.Metodología La estrategia 
responde a 
la 
elaboración 
de la 
investigación 

                 X    



 
 

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalúe la pertinencia, eficacia del Instrumento que 

se está validando.  Deberá colocar la puntuación que considere pertinente   a los diferentes enunciados. Obtener la puntuación 

promedio y la valoración obtenida 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

MATRIZ DE VALIDACIÒN DEL JUEZ VALIDADOR 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PROMEDIO: 90      VALORACIÓN:  Excelente 

LUGAR Y FECHA. 

Dr. Orlando Alarcón Díaz 

DNI: 16427321 

Teléfono: 989 135 966 

 E-mail: ADIAZOR@ucvvirtual.edu.pe 

 

                                                             _________________________ 

                                                              Firma 

 

 

 



 
 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
 

“CUESTIONARIO SOBRE CUMPLIMIENTO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL” 
 

OBJETIVO: Identificar el nivel de cumplimiento del compromiso organizacional en docentes de una 

Universidad de Ecuador, 2022 

 

DIRIGIDO A: Docentes de una Universidad de Ecuador, 2022 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Orlando Alarcón Díaz 

 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: Doctor 

VALORACIÓN:90 

 
 

 

 

 

________________________________________ 

FIRMA DEL EVALUADOR  

 

Excelente Bueno 
 

Regular 
 

Deficiente 

x    



 
 

 

Anexo 4 :Validez de los instrumentos 

FICHA DE EVALUACIÒN DEL INSTRUMENTO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL  
 

Indicadores Criterios 
Deficiente 

0 – 20 
Regular 
21 - 40 

Buena 
41 - 60 

Muy Buena 
61 - 80 

Excelente 
81 - 100 

OBSERVACIONES 

Aspectos de validacion 
0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96  

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100  

1.Claridad Esta 
formulado 
con un 
lenguaje 
apropiado 

                 X    

2.Objetividad Esta 
expresado 
en 
conductas 
observables 

                  X   

3.Actualidad Adecuado al 
enfoque 
teórico 
abordado en 
la 
investigación 

                 X    

4.Organización Existe una 
organización 
lógica entre 
sus ítems 

                  X   



 
 

 

 

5.Suficiencia 
 
 
 

Comprende 
los aspectos 
necesarios 
en cantidad 
y calidad. 

                  X   

6.Intencionaldiad Adecuado 
para valorar 
las 
dimensiones 
del tema de 
la 
investigación 

                  X   

7.Consistencia Basado en 
aspectos 
teóricos-
científicos de 
la 
investigación 

                  X   

8.Coherencia Tiene 
relación 
entre las 
variables e 
indicadores 

                 X    

9.Metodología La estrategia 
responde a 
la 
elaboración 
de la 
investigación 

                 X    



 
 

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalúe la pertinencia, eficacia del Instrumento que 

se está validando.  Deberá colocar la puntuación que considere pertinente   a los diferentes enunciados. Obtener la puntuación 

promedio y la valoración obtenida 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

MATRIZ DE VALIDACIÒN DEL JUEZ VALIDADOR 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PROMEDIO: 90      VALORACIÓN:  Excelente 

LUGAR Y FECHA. 

MG. Lopez Herrera Mercy 

DNI: 41338055 

Teléfono: 966243425 

 ORCID: 0000-0003-2643-8564 

 

                                                             _________________________ 

                                                              Firma 

 



 
 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
 

“CUESTIONARIO SOBRE CUMPLIMIENTO DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL” 
 

OBJETIVO: Identificar el nivel de cumplimiento de las Liderazgo transformacional en docentes de una 

Universidad de Ecuador, 2022 

 

DIRIGIDO A: Docentes de una Universidad de Ecuador, 2022 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Lopez Herrera Mercy 

 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: Magister 

VALORACIÓN:90 

 
 

 

 

 

________________________________________ 

FIRMA DEL EVALUADOR  

 

Excelente Bueno 
 

Regular 
 

Deficiente 

x    



 
 

 

Anexo 4 :Validez de los instrumentos 

FICHA DE EVALUACIÒN DEL INSTRUMENTO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 

Indicadores Criterios 
Deficiente 

0 – 20 
Regular 
21 - 40 

Buena 
41 - 60 

Muy Buena 
61 - 80 

Excelente 
81 - 100 

OBSERVACIONES 

Aspectos de validacion 
0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96  

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100  

1.Claridad Esta 
formulado 
con un 
lenguaje 
apropiado 

                 X    

2.Objetividad Esta 
expresado 
en 
conductas 
observables 

                  X   

3.Actualidad Adecuado al 
enfoque 
teórico 
abordado en 
la 
investigación 

                 X    

4.Organización Existe una 
organización 
lógica entre 
sus ítems 

                  X   



 
 

 

 

5.Suficiencia 
 
 
 

Comprende 
los aspectos 
necesarios 
en cantidad 
y calidad. 

                  X   

6.Intencionaldiad Adecuado 
para valorar 
las 
dimensiones 
del tema de 
la 
investigación 

                  X   

7.Consistencia Basado en 
aspectos 
teóricos-
científicos de 
la 
investigación 

                  X   

8.Coherencia Tiene 
relación 
entre las 
variables e 
indicadores 

                 X    

9.Metodología La estrategia 
responde a 
la 
elaboración 
de la 
investigación 

                 X    



 
 

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalúe la pertinencia, eficacia del Instrumento que 

se está validando.  Deberá colocar la puntuación que considere pertinente   a los diferentes enunciados. Obtener la puntuación 

promedio y la valoración obtenida 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

MATRIZ DE VALIDACIÒN DEL JUEZ VALIDADOR 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PROMEDIO: 90      VALORACIÓN:  Excelente 

LUGAR Y FECHA. 

MG. Lopez Herrera Mercy 

DNI: 41338055 

Teléfono: 966243425 

 ORCID: 0000-0003-2643-8564 

 

                                                             _________________________ 

                                                              Firma 

 



 
 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
 

“CUESTIONARIO SOBRE CUMPLIMIENTO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL” 
 

OBJETIVO: Identificar el nivel de cumplimiento del compromiso organizacional en docentes de una 

Universidad de Ecuador, 2022 

 

DIRIGIDO A: Docentes de una Universidad de Ecuador, 2022 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Lopez Herrera Mercy 

 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: Magister 

VALORACIÓN:90 

 
 

 

 

 

________________________________________ 

FIRMA DEL EVALUADOR  

 

Excelente Bueno 
 

Regular 
 

Deficiente 

x    



 
 

ANEXO: Autorización de la entidad 

 

 



 
 

ANEXO: Liderazgo transformacional 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO: Compromiso organizacional 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

BAREMOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo Autorización, petición  

 

 

 

 



 
 

Anexo. Consentimiento informado 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo. 

Prueba de normalidad  

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo transformacional ,115 120 ,000 

Compromiso organizacional ,106 120 ,002 

 

Decisión estadística 

La prueba utilizada es la de Kolmogorov-Smirnov, y dado que en la muestra hay 

120 empleados, este número supera los 50, y luego de aplicar esta prueba, los 

resultados para ambas variables son menores a 0.05 (Sig.V1 = 000 Sig. V2 = 0,002), 

es decir, los datos no se distribuyen normalmente, por lo que se utilizó el estadístico 

Rho de Spearman no paramétrico para probar los supuestos en el análisis. 
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