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Resumen 

 

El presente estudio tuvo como objetivo general Determinar la relación entre estilos 

de liderazgo y el compromiso laboral en los trabajadores de la I. E. Juan Guerra, 

Tarapoto, 2022. La metodología empleada fue de tipo básica, con diseño no 

experimental, de corte transversal y nivel correlacional, como muestra se consideró 

a la totalidad de la población los cuales fueron 26 trabajadores de la entidad. La 

técnica de recolección de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. 

Para los estilos de liderazgo se usó el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ 

-5X) adaptado por Ríos y Mendoza (2018) y para el compromiso laboral la Escala 

de compromiso organizacional de Meyer y Allen, adaptado por Pajuelo (2019). 

Según los resultados, no existe relación entre los estilos de liderazgo y el 

compromiso laboral, pero por cada estilo únicamente el liderazgo transformacional 

posee una relación significativa y directa con el compromiso laboral (r = 0.605**, 

p<0.01), siendo de igual manera con las dimensiones de la motivación y el estrés. 

Llegando a la conclusión de que cuanto más elevado sea el grado de liderazgo 

transformacional, más comprometidos estarán los trabajadores de la institución 

educativa.   

 

Palabras clave: compromiso laboral, estilos de liderazgo, trabajadores 
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Abstract 

 

The general objective of this study was to determine the relationship between 

leadership styles and work commitment in the workers of the I. E. Juan Guerra, 

Tarapoto, 2022. The methodology used was basic, with a non-experimental design, 

cross-sectional and correlational level, as a sample, the entire population was 

considered, which were 26 workers of the entity. The data collection technique was 

the survey and the instrument the questionnaire. For leadership styles, the 

Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ -5X) adapted by Ríos and Mendoza 

(2018) was used, and for work commitment, the Meyer and Allen Organizational 

Commitment Scale, adapted by Pajuelo (2019). According to the results, there is no 

relationship between leadership styles and work commitment, but for each style only 

transformational leadership has a significant and direct relationship with work 

commitment (r = 0.605**, p<0.01), being equal way with the dimensions of 

motivation and stress. Concluding that the higher the degree of transformational 

leadership, the more committed the workers of the educational institution will be. 

 

Keywords: work commitment, leadership styles, workers 
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I. INTRODUCCIÓN 

Toda entidad es manejada por un gerente, el cual delega a otras personas para 

dirigir, cada quien debe hacer su mejor esfuerzo para que mediante su liderazgo 

pueda sacar adelante a la empresa, no obstante, suele suceder, que la omisión 

o déficit del mismo, puede perjudicar a la entidad, cuando los colaboradores no 

se comprometen y hasta dejan de trabajar, ya que el liderazgo y sus estilos, son 

maneras para influir en otros para conseguir metas (Abarca, 2019). Lo 

mencionado se puede observar a nivel internacional, tal es el caso de un estudio 

en Hong Kong que encontró una media de compromiso de 3.53, señalando a 

puntajes medios en esta variable y sus dimensiones (Chan et al., 2020). Aquello 

podría estar influenciado justamente por un liderazgo deficiente, o uno 

inadecuado, ya que de los distintos estilos que pueden haber, alguno que otro 

puede estar más vinculado y tal vez indicir en el compromiso. 

 

En el Perú, el estudio de Mancha y Zuñiga (2018) con respecto al liderazgo, se 

encontró niveles medios en sus tipologías casi al 100%, de igual manera con el 

compromiso organizacional, en personal administrativo del Municipio de 

Huancavelica. Un estudio en colaboradores de un hospital, denota un nivel medio 

de compromiso organizacional al 65,3% (Fabián, 2019). Indicando así que existe 

un problema que aún no se supera con respecto al liderazgo y el compromiso, 

comprendiendo que los colaboradores padecen de experiencias negativas con 

su jefe. En el departamento de San Martín, también se puede observar dicho 

problema, tal como lo refiere Arévalo (2019) en el Centro Emergencia Mujer 

Región San Martín, donde, existe niveles regulares de compromiso, asociado 

más que todo a un liderazgo transformacional, menos con el transaccional y 

Laissez faire, lo cual llama la atención seguir investigando este hecho. 

 

A nivel local se ha observado también problemas relacionados al, compromiso 

organizacional, debido a que ha habido docentes que no han estado muy 

conformes con la manera que se maneja actualmente las clases en la entidad, 

justamente por la virtualidad con ciertas complicaciones, ya que perciben que su 

director no los está apoyando constantemente, siendo comentarios percibidos 

por los docentes y administrativos. Por otra parte, algunos han comentado que 
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casi no les genera motivación, que suelen sentirse solos en la labor que realizan 

y que les falta cierta capacitación. Además, algunos de ellos no se sienten tan 

identificados con la entidad, ya que a veces están pendientes en buscar otro 

trabajo, algunos han faltado o iniciado tarde sus clases virtuales y con los 

comentarios anteriores se denota que no están realmente vinculados con la 

entidad. 

 

De seguir con este problema, es posible que los docentes y otros trabajadores 

del colegio, se alejen de ella perjudicando la continuidad de las labores 

institucionales, perjudicando además a los estudiantes. Por tanto, el presente 

estudio, tiene como propósito conocer la relación que existe entre los estilos de 

liderazgo y el compromiso laboral en los trabajadores de la entidad para así 

generar las recomendaciones necesarias para una futura mejora del mismo. 

 

De tal modo es que se presenta la siguiente pregunta: ¿Cuál es la relación entre 

estilos de liderazgo y compromiso laboral en los trabajadores de la I. E. Juan 

Guerra, Tarapoto, 2022?, como problemas específicos: ¿Cuál es la relación 

entre liderazgo transformacional y el compromiso laboral en los trabajadores de 

la I. E. Juan Guerra, Tarapoto, 2022?, ¿Cuál es la relación entre liderazgo 

transaccional y el compromiso laboral en los trabajadores de la I. E. Juan Guerra, 

Tarapoto, 2022? y ¿Cuál es la relación entre el estilo de liderazgo laissez-faire y 

el compromiso laboral en los trabajadores de la I. E. Juan Guerra, Tarapoto, 

2022?. 

 

Justificando el presente estudio, será conveniente, debido a que podrá 

corroborar mediante la metodología, la relación entre las variables de estudio y 

sus dimensiones, corroborando así las hipótesis de estudio, para que la entidad 

tome acciones, partiendo desde la mejora del liderazgo para generar 

compromiso en los colaboradores, desde una óptica de desarrollo 

organizacional. De manera teórica, el estudio desde su perspectiva empírica, 

comprueba las hipótesis de estudio que refuerzan las teorías existentes 

incrementando así el conocimiento, sobre todo en la realidad local, debido a que 

es un tema poco estudiado. Por otra parte, se emplean autores de fuentes fiables 
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para el sustento de las teorías y los instrumentos de evaluación. De manera 

práctica, es importante para la Institución Educativa Juan Guerra, ya que 

permitirá por medio de los resultados, generar acciones para mejorar el tipo de 

liderazgo que más se ajuste a la generación de un compromiso adecuado dentro 

de la entidad, para mantener a los colaboradores de la institución. A nivel social, 

el estudio se puede extrapolar a otras entidades educativas de la zona, para que 

ellos tomen en cuenta los resultados y de esta manera tomar acciones o también 

realizar estudios en la misma, beneficiando así a los docentes y demás personal 

dentro de la entidad y por ende a los estudiantes que necesitan a profesores 

constantes en su labor y muy comprometidos a ella. Además, servirá como un 

antecedente de estudio para otros investigadores interesados en el tema. De 

manera metodológica, el estudio aporta con la validación y confiabilidad de los 

instrumentos empleados en el contexto de una Institución Educativa, siendo útil 

para otros investigadores que deseen realizar estudios similares o de distinto 

nivel investigativo. 

 

Como objetivo principal, se considera determinar la relación entre estilos de 

liderazgo y el compromiso laboral en los trabajadores de la I. E. Juan Guerra, 

Tarapoto, 2022. Los específicos plantean lo siguiente: Identificar la relación entre 

liderazgo transformacional y el compromiso laboral en los trabajadores de la I. E. 

Juan Guerra, Tarapoto, 2022. Identificar la relación entre liderazgo transaccional 

y el compromiso laboral en los trabajadores de la I. E. Juan Guerra, Tarapoto, 

2022. Identificar la relación entre el estilo de liderazgo laissez-faire y el 

compromiso laboral en los trabajadores de la I. E. Juan Guerra, Tarapoto, 2022.  

 

La hipótesis central de la investigación es que existe relación significativa entre 

estilos de liderazgo y el compromiso laboral en los trabajadores de la I.E. Juan 

Guerra, Tarapoto, 2022. Como hipótesis específicas: Existe relación entre 

liderazgo transformacional y el compromiso laboral en los trabajadores de la I. E. 

Juan Guerra, Tarapoto, 2022. Existe relación entre liderazgo transaccional y el 

compromiso laboral en los trabajadores de la I. E. Juan Guerra, Tarapoto, 2022. 

Existe relación entre el estilo de liderazgo laissez-faire y el compromiso laboral 

en los trabajadores de la I. E. Juan Guerra, Tarapoto, 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Se presenta a continuación los antecedentes de estudio y las teorías que 

fundamentan las variables de la investigación. Por lo que, considerando los 

estudios previos, a nivel internacional, Aboramadan y Dahleez (2020) en su 

investigación en Italia, consideraron como objetivo central investigar los efectos 

de los comportamientos de los líderes transformacionales y transaccionales en 

el compromiso afectivo de los colaboradores y su conducta ciudadana 

organizacional en entidades sin fines de lucro. La metodología empleada fue de 

un diseño no experimental, transversal de nivel correlacional. Tuvo en cuenta 

una muestra de 400 trabajadores de ONGs italianas. Las variables se midieron 

por medio de cuestionarios como herramientas. Dentro de sus resultados, 

encontró que el liderazgo transformacional, se vincula de manera positiva con el 

compromiso laboral (0.479; p<0.05) y de igual manera el liderazgo transaccional 

(0.448; p<0.05), concluyendo que cuanto mejor sea desarrollen estos tipos de 

liderazgo el compromiso se incrementará.  

 

Ariussanto et al. (2020) en su estudio en Indonesia, tuvieron como objetivo el 

análisis del liderazgo en la participación de los trabajadores, así como en su 

empoderamiento. Empleó el diseño no experimental, correlacional causal de 

corte transversal. La población y muestra fueron 50 colaboradores de una 

entidad manufacturera, recopilando sus datos por medio de cuestionarios. Como 

resultados, encontró que el estilo de liderazgo posee un efecto positivo en el 

compromiso de los empleados (t = 10,835, p<0.05). Concluyen que, a mejor 

liderazgo el compromiso de los colaboradores va a aumentar. 

 

Gemeda y Lee (2020) en su estudio en Etiopía y Corea del Sur, como objetivo 

central consideró examinar el vínculo entre los estilos de liderazgo, el 

compromiso laboral y los resultados laborales en trabajadores de tecnologías de 

información y comunicación. Como muestra, seleccionó a 147 individuos de 

Etiopía y 291 de Corea del Sur. Su metodología se enmarca en el diseño no 

experimental, correlacional causal y transversal. Empleó cuestionarios para 

medir las variables y encontró como resultados que el liderazgo transformacional 

se relaciona con el compromiso, (r=0.52; p<0.01), el liderazgo transaccional no 
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se correlaciona significativamente (r=0.16) y el liderazgo laissez-faire si se 

relaciona con la variable (r= -.21*; p<0.05), concluyendo así que cuanto mejor 

sea el liderazgo transformacional y menor el liderazgo laissez-faire, mejor será 

el compromiso de los colaboradores. 

 

Towsen et al. (2020) en su estudio en Sudáfrica, analizó el posicionamiento del 

del liderazgo auténtico y el empoderamiento psicológico para generar 

compromiso organizacional. Fue un estudio no experimental, nivel correlacional 

causal de corte transversal. Como población y también la muestra fueron 236 

trabajadores de una minera de carbón. La recopilación de datos se realizó por 

medios de cuestionarios. Según los resultados existe relación positiva y 

significativa entre el liderazgo auténtico y el compromiso laboral (r=0.49; p<0.05), 

por tanto, cuanto mejor sea el liderazgo auténtico, mejor será el compromiso 

laboral. 

 

Hasibuan et al. (2018) en su investigación en indonesia, tuvo como objetivo, 

analizar el desempeño organizacional por medio de su optimización con el efecto 

del liderazgo, compromiso y autoaprendizaje. Su metodología fue no 

experimental, de El estudio fue de tipo no experimental, de corte transversal a 

nivel correlacional – causal. Consideró una población y muestra de 30 individuos. 

Empleó la encuesta con sus respectivos cuestionarios para evaluar las variables. 

Empleo cuestionarios para recolectar los datos. Según los resultados, se 

encuentra un efecto positivo del liderazgo sobre el compromiso de los 

colaboradores. Según sus resultados, el liderazgo influye positivamente en el 

compromiso (β3 > 0) a su vez generando vínculos de afecto con la entidad, 

concluyendo que a mejor liderazgo el compromiso también será mayor. 

 

En los que respecta al Perú, Flores (2022) en su tesis, su objetivo fue identificar 

la relación en los estilos de liderazgo de los funcionarios públicos con el 

Engagement laboral de los colaboradores de un municipio en San Román. Como 

población fueron 862 trabajadores y muestra 204. Como técnica empleó la 

encuesta y como instrumento, el cuestionario. La metodología que empleó, fue 

el diseño no experimental de corte transeccional, de método deductivo, con un 
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enfoque cuantitativo, de tipo básico descriptivo- correlacional. Como resultados 

encontró que existe un nivel alto de liderazgo transformacional (65.69%), 

liderazgo transaccional (75.49%) y nivel medio en liderazgos laissez faire 

(58.82), además existe relación significativa y positiva entre los tres estilos con 

el compromiso laboral (r=0.358;0.354;0.244) aunque en valores relativamente 

bajos, siendo el transformacional el que más se vincula. Concluye por tanto que 

cuanto mejor sean los estilos y más se acerque el estilo de liderazgo al 

transformacional, un poco mejor será el compromiso laboral.  

 

Palomino (2021) buscó el vínculo entre los estilos de liderazgo y el compromiso 

en un municipio. La población y muestra seleccionada estuvo conformada por 

una cantidad de 453 trabajadores. Como técnica se hizo uso de la encuesta y 

como instrumento el cuestionario. El estudio fue de diseño descriptivo- 

correlacional, no experimental- transversal con enfoque cuantitativo. Como 

resultados encontró que los niveles de liderazgo están generalmente moderados 

en el tipo transformacional y transeccional, pero bajo en laissez-faire. También 

el compromiso laboral se encuentra en su mayoría en niveles medios. Por otra 

parte, de manera general existe relación entre los estilos de liderazgo y el 

compromiso laboral de manera positiva y significativa (r=0.502), concluye que 

cuanto mejor sea el liderazgo mejor el compromiso.  

 

Cáceres (2020) en su estudio, analizó cuánto influye el estilo de liderazgo en 

relación al compromiso laboral de los trabajadores de la empresa industrial en 

Arequipa. Su población y muestra fue de 39 colaboradores que conforman el 

total de empleados en la empresa. Como técnica fue aplicada la encuesta y como 

instrumento el cuestionario. Fue de tipo descriptivo correlacional, de enfoque 

cuantitativo un estudio de tipo correlacional descriptivo, con un diseño no 

experimental. En sus resultados encontró que el nivel de compromiso es bajo 

(61.4%), por otra parte, el estilo transformacional y transaccional, presentan 

puntajes elevados (más del 89%), aunque el estilo laissez faire de igual manera, 

pero al 66.7%. Por otro lado, no encontró correlación significativa entre los estilos 

de liderazgo y el compromiso laboral. Concluye que los estilos de liderazgo no 
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se relacionan con el compromiso laboral, existiendo otros factores que 

intervienen en los colaboradores de la entidad.  

 

Guerrero (2020) en su investigación, tuvo como objetivo el establecimiento de la 

influencia de los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral en el compromiso 

organizacional de empresas de servicio en Guayaquil. En la cual se consideró 

una población de 15 trabajadores de 20 empresas que conto con una muestra 

probabilística. Como técnica para empleó la encuesta, y como instrumento el 

cuestionario. El estudio tuvo un diseño transaccional transversal, siendo de tipo 

cuantitativo y no experimental. En sus resultados encontró que el liderazgo 

transformacional se relaciona positiva y significativamente con el compromiso 

laboral (r=0.218;p<0.05), pero no hay relación con el estilo transeccional. Llega 

a concluir que cuanto mejor sea el estilo transformacional, más compromiso 

existirá en el colaborador. 

 

Solís (2017) en su investigación, estableció el vínculo entre el estilo de liderazgo 

autoritario y el compromiso laboral del personal militar y civil. Su población y 

muestra estuvo compuesta por una cantidad de 60 trabajadores civiles y 

militares. Como técnicas empleadas se usó de la observación al igual que la 

encuesta, y como instrumento la lista de cotejo y el cuestionario. El estudio fue 

de diseño no experimental, de tipo básica y como método Hipotético- Deductivo. 

Sus hallazgos denotan que los estilos de liderazgo, poseen relación significativa 

y directa con el compromiso laboral de los trabajadores, por tanto, sin importar 

cuál estilo se emplee, si este es bien aplicado, el compromiso de los 

colaboradores será mucho mejor. 

 

Prosiguiendo con los fundamentos de las variables, para entender sobre los 

estilos de liderazgo, primero debemos comprender su concepto en sí, de este 

modo de acuerdo con Bunmi (2007) es un proceso para influenciar de manera 

social en los subordinados, para que participen de forma voluntaria y coloquen 

su energía para conseguir los objetivos organizacionales. De igual manera lo 

explica Martínez (2012) generalizándolo a que se desarrolla en cualquier grupo 
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social. Además de que diferencia a una persona con poder, por el hecho de que 

el liderazgo, posee el potencial de la influencia.  

 

Sobre lo estilos Fiedler, refiere que este representa un indicador o una 

manifestación del modo en que se priorizan jerárquicamente los requerimientos 

de un individuo, así como su conducta. Por tanto, el estilo es una forma de ser 

en la motivación y necesidades de la persona según su personalidad, que llegan 

a satisfacerse mediante cierta conducta. El estilo de un individuo es un sello 

característico, así como hay aspectos individuales, también hay cuestiones 

generales, como las que deben poseer los dirigentes, debido a que desarrollan 

determinada actividad. Las características comunes y resaltantes fueron 

sistematizadas para generar una cantidad limitada de estilos (Casales, 1999). 

 

En los enfoques teóricos del tema, cabe destacar se pueden comprender desde 

tres enfoques: el rasgo, comportamiento e inspiración. Los teóricos de los rasgos 

buscan identificar un conjunto de rasgos universales de liderazgo, mientras que 

los conductistas se enfocan en los comportamientos exhibidos por líderes 

específicos. Enfoque inspirador, es aquel refiere que el líder es aquel que mueve 

a sus subordinados mediante palabras, pensamientos y conducta (Robbins et 

al., 2009). 

 

No obstante, la teoría central del presente estudio es el modelo teórico de Bass, 

el cual establece tres tipos de liderazgo importante en una entidad, siendo la 

primera como primera dimensión de la variable, el liderazgo transformacional, 

dicho liderazgo busca que se generen cambios de manera directa e indirecta en 

toda la entidad, de manera directa se muestra cuando el líder influencia en los 

seguidores, generando que de manera indirecta la entidad cambie a mejor. Esto 

se realiza por medio de un proceso motivacional  (Bass & Avolio, 1994). También 

Uchenwangbe (2013) refiere que en este liderazgo, existe preocupación por los 

trabajadores, implementando mejoras para ellos y estableciendo incentivos.   

 

Como indicadores posee la influencia idealizada atribuida, donde el líder es 

observado como alguien a quien se admira y respeta consiguiendo que confíen 
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en él y lo imiten. El segundo indicador es la influencia idealizada en conducta, 

donde se establecen conductas específicas a observar del líder de manera 

concreta para ganar respeto, admiración y confianza. El tercer indicador, que es 

la motivación inspiracional, se basa en líderes que pueden motivar a otros, 

creando una visión atractiva del futuro para los colaboradores. El cuarto indicador 

es la estimulación intelectual, que refiere a la capacidad del líder para estimular 

a los colaboradores a innovar, ser creativos y que ellos busquen soluciones por 

cuenta propia. Como quinto indicador está la consideración individual, que 

conlleva observar en el líder, la capacidad de estar atento a lo que necesitan los 

trabajadores en relación a su desarrollo individual, siendo guías u orientadores 

(Bass & Avolio, 1994). 

 

La segunda dimensión, correspondiente al liderazgo transaccional, se basa la 

aceptación de roles y deberes que se interconectan para conseguir las metas de 

la entidad, concordando qué cosas tiene que realizar el subordinado para 

conseguir las recompensas o evitar sanciones según el contrato que posea. En 

este aspecto, los subordinados esperan para que el líder sea capaz de 

habilitarlos para conseguir un óptimo desempeño, percibiendo que el intercambio 

es algo justo cuando existe equidad en la distribución de las mismas. (Bass, 

1990). Así también Brown et al. (1996) refiere que tiene gran importancia el 

vínculo entre líder y el equipo, sobre todo buscando que sea positiva, generando 

satisfacción en los empleados y compañerismo (Brown et al. 1996).  

 

Como indicadores posee, recompensa contingente, la cual se basa en el tipo de 

recompensa que entrega el líder por conseguir lo establecido según su 

desempeño. La segunda dimensión dirección por excepción (activa), conlleva 

que el líder establezca estándares y monitoree la actividad de los colaboradores 

para corroborar si los alcanzan. El tercer indicador dirección por excepción 

(pasiva), conlleva que los colaboradores sean informados de los errores 

encontrados previo a una decisión, siendo capaz de obtener recursos necesarios 

para conseguir la meta (Bass, 1990). La tercera dimensión, se basa en líderes 

que casi no influencian sobre otros, evadiendo roles de control sin confiar en su 

capacidad de dirección. La responsabilidad la otorgan a sus subordinados, las 
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metas establecidas no son claras y no favorecen a la toma de decisiones, por 

otra parte, las evitan (Bass, 1990). Este estilo influye en una entidad, en donde 

sus trabajadores lo hacen crecer a voluntad, sin haber una dirección en concreto, 

lo que significa, que el esfuerzo de cada uno desaparece en tanta burocracia y 

ninguno se hace responsable de las consecuencias de modo directo (Yang, 

2015). 

 

Los estilos de liderazgo son importantes por su influencia, obteniendo una serie 

de resultados laborales de los empleados críticos para la productividad y eficacia 

de una organización, como la satisfacción laboral, el compromiso, el rendimiento 

y la motivación (Judge y Piccolo, 2004; Pourbarkhordari et al., 2016; 

Seblewongel, 2016). Además, Khan et al. (2012) examinaron los estilos de 

liderazgo (transformacional, transaccional y laissez-fair) evaluados con el 

Cuestionario de Liderazgo Multifactorial, como variables indicadoras en la 

predicción del comportamiento innovador, siendo una relación directa con el 

liderazgo transformacional y transaccional, pero inversa con el laissez-faire. 

() () ()  

En relación al compromiso laboral, este se define como un estado psicológico 

que refleja el vínculo que posee el colaborador con la entidad, que conlleva 

consecuencias sobre la decisión de permanencia o retiro del colaborador en la 

empresa por parte de él mismo (Meyer & Allen, 2004). Así también lo refuerza 

Leal-Soto et a. (2018) que refiere que es un estado de la mente de tipo positivo, 

vinculado con el lugar de trabajo, destacando el alto sentido de conexión y 

motivación con el trabajo que muestran quienes alcanzan puntuaciones altas en 

esta variable. Aunque ya desde 1990 William Kahn, llegó a introducir el 

constructo como una inversión de la energía de la mente, las emociones y el 

físico dentro de un trabajo (Kahn, 1990). Otros autores, consideran parte del 

compromiso como la devoción y pasión hacia el trabajo, sintiéndose satisfechos, 

el cual se puede establecer con el apoyo y motivación por parte de quienes 

dirigen una entidad (Sarangi & Nayak, 2016; Windergen & Stoep, 2018). 

 

Dentro de las teorías sobre esta variable, se encuentra desde sus inicios al autor 

Kahn (1990) el cual generó su propuesta de que la variable era diferente y que 
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era capaz de establecerse en niveles, pero que era unidimensional, que a su vez 

podía conocerse mediante la expresión del mismo de manera emocional, 

cognitiva y física en distintos grados, entendiendo que el colaborador puede estar 

desconectado y muy comprometido. Otro enfoque es el que presenta más 

adelante de Maslach et al. (2001), que habla sobre la teoría del agotamiento, 

considerándolo opuesto al compromiso, que se asocia con bajos niveles de 

satisfacción a nivel emocional y motivacional. Por tanto, desde este enfoque se 

trató de comprender el aspecto contrario y positivo del mismo, que parte del 

compromiso hacia el trabajo. Luego Schaufeli et al. (2002) generaron una nueva 

medida de esta variable el UWES, que también enlazó la teoría del burnout y el 

compromiso, presentando una bipolaridad entre ellos basadas en dos 

dimensiones siendo el vigor y la dedicación, con sus contrarios, agotamiento y 

despersonalización. De acuerdo con su investigación, niveles bajos era 

agotamiento y altos compromiso  (Kuok & Taormina, 2017). 

 

No obstante ante las teorías mencionadas, únicamente se empleará para su 

medición, el instrumento que parte del modelo teórico propuesto por Meyer y 

Allen (1997), el cual posee tres dimensiones, la primera es el compromiso 

afectivo, el cual es un factor emocional que poseen los colaboradores que genera 

un vínculo de apega el cual se observa al momento en el que el colaborador está 

satisfecho en sus necesidades psicológicas, además de que se cumplen sus 

expectativas, disfrutando estar en la entidad. De este modo, como indicadores 

posee el sentir que se trabaja a gusto, tener un sentido de pertenencia, darle un 

significado personal a la misma, sentirse en familia, hablar bien de la entidad y 

sentir empatía estando siempre a disposición (Meyer et al. 1993). 

 

La segunda dimensión, es el compromiso de continuidad, la cual conlleva, que 

el colaborador sea consciente de los problemas que trae el dejar su labor, por 

tanto genera consecuencias a nivel económico y psicofisiológico, así como 

laboral, debido a que considera que le dificultaría encontrar otro trabajo. Como 

indicadores posee, el estar dentro de la entidad por lo beneficios que se obtienen, 

las pocas opciones de conseguir otro empleo, la complejidad de dejar la empresa 

y sus problemas asociados (Meyer et al. 1993). 
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Finalmente, el compromiso normativo conlleva que el colaborador, tenga el 

sentimiento de estar agradecido y en deuda con la entidad, por la confianza y 

oportunidad otorgada, por tanto, se siente obligado a estar en la entidad por 

cuenta propia, por tanto, le genera el sentimiento de pertinencia siendo fiel a la 

entidad. Como indicadores posee, el sentimiento de obligación moral, 

mantenerse en la entidad, aunque pudiera salir de ella, sentir culpa si se va de 

la misma, sentimiento de lealtad y deber (Meyer et al. 1993). 

 

La importancia que tiene el compromiso es amplia, debido a las consecuencias 

positivas que genera, como un humor positivo ya sea dentro del trabajo o en su 

vida en general. Este componente es necesario para alcanzar las metas 

organizacionales, además de facilitar los procesos de cambio y mejora de 

manera efectiva (Shahid, 2019). Además, los colaboradores comprometidos 

poseen una mente más amplia y suelen ser más atentos y concentrados en su 

labor (Sendawula, et al., 2018). En una entidad educativa, siendo los docentes 

el cuerpo de trabajo más amplio dentro de ella, es importante su compromiso. 

De acuerdo con Leal-Soto et a. (2018), conlleva a que el docente sea capaz de 

promover un clima motivacional en el aula orientado al aprendizaje a través de 

sus prácticas en el aula. Por tanto, de manera general, para mejorar esta variable 

es necesario que un directivo tenga en cuenta las dimensiones que posee, 

trabajarlas y buscar la satisfacción del empleado ya sea en el ambiente, la 

conducta hacia ellos, la cultura, etc., sobre todo el reconocimiento del mismo  

(Kanigiri & Quinones, 2016). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de Investigación 

3.1.1 Tipo de investigación: El estudio fue de tipo básico, ya que busca el 

incremento de saberes con respecto a un tema en ciertos contextos o 

reforzar los que ya existen (2018), así lo refuerza la CONCYTEC SUNEDU 

en la Ley N° 30806 (2018), que refiere que son investigaciones que 

buscan comprender ampliamente un fenómeno. Por tanto, el presente 

estudio, trata de conocer y comprender mejor el vínculo que existe entre 

las dos variables de estudio dentro de un contexto específico que es el 

ámbito educativo desde una perspectiva organizacional. () 

 

3.1.2 Diseño de investigación: 

 Diseño no experimental: El diseño de investigación según Abutabenjeh 

y Jaradat (2018) es un camino el cual, el investigador sigue para que 

se oriente y pueda conseguir sus objetivos de estudio. Teniendo en 

cuenta que fue un estudio no experimental, no se va a intervenir en las 

variables o modificarlas para esperar un cambio, simplemente se 

observa cómo se encuentra en su realidad, por tanto, fue de corte 

transversal ya que se recopila la información en un solo momento. Con 

respecto a su nivel, fue correlacional, ya que buscó comprender el 

grado del vínculo que existe entre las variables de estudio y conocer 

también cómo se encuentran. Además, posee un enfoque cuantitativo, 

debido a que los datos a emplear se recopilan en números o cantidad 

a su vez que se emplea la estadística para su procesamiento 

(Hernández & Mendoza, 2018). 

 

Su diseño representativo es el siguiente:

 
 

 

Donde: 

M  : Trabajadores de la Institución 

Educativa Juan Guerra 

O1: Estilos de Liderazgo 

O2: Compromiso Laboral 

r    : Relación 
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3.2  Variables y operacionalización 

V1: Estilos de liderazgo 

 Definición conceptual: Se basa en un proceso para influenciar de 

manera social en subordinados, para que participen de forma voluntaria 

y coloquen su energía para conseguir los objetivos organizacionales 

(Bunmi, 2007). 

 Definición operacional: La variable estilos de liderazgo, será 

evaluada por medio del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ 

-5X) adaptado por Ríos y Mendoza (2018). 

 Indicadores: Este posee en total 4 dimensiones, no obstante, una de 

ellas corresponde a conocer aspectos concretos del liderazgo, por 

tanto, solo tres de ellas miden los estilos, los cuales son, transaccional 

con cinco indicadores (12 ítems), transformacional con tres indicadores 

(20 ítems) y laissez-faire (4 ítems).  

 Escala de medición: Cuenta con una escala de medición ordinal y una 

escala de respuesta tipo Likert de cuatro opciones que van desde el 

nunca hasta el siempre.  

 

V2: Compromiso laboral 

 Definición conceptual: Estado psicológico que refleja el vínculo que 

posee el colaborador con la entidad, que conlleva consecuencias sobre 

la decisión de permanencia o retiro del colaborador en la empresa por 

parte de él mismo (Meyer & Allen, 2004). 

 Definición operacional: Se evalúa de acuerdo con la Escala de 

compromiso organizacional de Meyer y Allen, adaptado por Pajuelo 

(2019). 

 Indicadores: Basado en sus dimensiones, las cuales son tres, posee 

18 indicadores en total, la dimensión afectiva tiene 7 indicadores (7 

ítems), la de continuidad 5 indicadores (5 ítems) y la normativa con 6 

indicadores (6 ítems). 
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 Escala de medición: Cuenta con una escala de medición ordinal y una 

escala de respuesta tipo Likert de siete opciones que van desde 

totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo.  

 

3.3 Población, muestra, muestreo 

3.3.1 Población: La población se conformó de 26 colaboradores de la 

Institución Educativa Juan Guerra que se ubica en Tarapoto, según la 

planilla de trabajadores actual del presente año 2022. 

 Criterios de inclusión  

Estar en planilla y estar aproximadamente un año laborando como 

mínimo. 

 Criterios de exclusión  

No encontrarse apto para responder el cuestionario o no aceptar 

participar en el mismo. 

3.3.2 Muestra: La muestra viene a ser una fracción que proviene de la 

población la cual es significativa para los propósitos del estudio 

(Martínez et al., 2016). Como muestra, al ser una cantidad pequeña y 

representativa de la población, se consideró la misma cantidad de la 

población, por tanto, se trata de una muestra censal que abarca a la 

totalidad de los individuos del estudio. () 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

Técnica 

Se usó la encuesta para recopilar datos, la cual es una técnica que consigue 

datos de varias formas, siendo su base un listado de preguntas sobre un 

asunto en específico (2015), de esta forma se recolectará los datos para las 

variables de interés en la presente investigación. 

 

Instrumentos 

La información se recolectó empleando el cuestionario, que según Jones et 

al., (2013) dicha herramienta consigue información sobre la percepción de 

las personas, siendo fácil se aplicar inclusive a grupos amplios. Estos 

instrumentos se describen a continuación con su respectiva ficha técnica. 
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Con respecto al instrumento de la variable estilos de liderazgo, se 

consideró al Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ -5X), 

elaborado por Bernard Bass y Bruce Avolio en Estados Unidos en el año 

2000, el cual fue adaptado en Perú por Ríos y Mendoza (2018). Su 

objetivo fue evaluar el grado de los componentes del MLQ 5X de los 

estilos de liderazgo, el cual puede ser aplicado de manera individual o 

colectiva en un tiempo de aproximadamente 20 minutos. Posee 45 ítems 

divididos en 4 dimensiones. Puede ser aplicado desde los 20 años en 

adelante 

 

El instrumento para su calificación, conlleva la suma de las respuestas 

de los participantes tanto en su totalidad como en sus dimensiones, 

según la escala de respuestas asignas, desde nunca (1 punto) a siempre 

(4 puntos). El instrumento no establece baremos, por lo que se puede 

desarrollarlos por medio de la generación de percentiles para ello con 

tres puntos de corte.  

   

La validez del instrumento original, en su validez de constructo, posee 

estimaciones aceptables según el modelo de cuatro factores con gran 

significancia (p<0.001). Por otro lado, en el análisis de los datos el índice 

de bondad de ajuste, ponderado, comparativo presentan valores 

aceptables. Por otra parte, en su confiabilidad, en estudios a lo largo del 

tiempo, encontró un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.88 (Ríos & 

Mendoza, 2018). 

 

Con respecto a las propiedades psicométricas peruanas, en su validez, 

el análisis factorial dio como resultado un modelo de cuatro factores, 

incluyendo sub escalas adicionales, además de existe adecuados 

índices de bondad de ajuste. Por otra parte, en su confiabilidad, el índice 

de omega de McDonald fue superior a 0.7 tanto en las escalas como en 

el total, indicando que poseen puntajes adecuados para considerar que 

el instrumento es apto para su uso  (Ríos & Mendoza, 2018). 
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Con respecto a la validez desarrollada para el presente estudio, tal como 

se muestra en la tabla 6, que los puntajes de los cinco jueces expertos 

en calificar el instrumento, dieron un promedio de 1, lo cual indica que el 

instrumento es aplicable. Por otra parte, la confiabilidad por alfa de 

Cronbach en una muestra de 15 individuos, fue de 0.834, indicando una 

alta confiabilidad (Anexo 8). 

 

Sobre el segundo instrumento de la variable compromiso laboral, se 

empleó el instrumento TCM Employee Commitment Survey (CCS) de 

John P. Meyer y Natalie J. Allen proveniente de Estados Unidos 

elaborado el año 1997 y adaptado al Perú por Pajuelo (2019), aplicable 

a personas con edades entre los 25 a 60 años, con el objetivo de conocer 

el compromiso laboral de los trabajadores de una entidad, aplicado de 

manera individual o colectiva con un tiempo aproximado de 15 minutos. 

Posee 18 ítems estructurados en tres dimensiones. 

 

El instrumento para su calificación, conlleva la suma de las respuestas 

de los participantes tanto en su totalidad como en sus dimensiones, 

según la escala de respuestas asignas, que va desde totalmente en 

desacuerdo (1 punto) a totalmente de acuerdo (7 puntos). Los puntajes 

que entrega, puede establecerse niveles en sus dimensiones y no en su 

totalidad, tal como lo genera Pajuelo (2019), siendo necesario realizar el 

proceso de baremación. 

 

Con respecto a su validez original, emplearon el análisis factorial 

confirmatorio teniendo valores de RNI de .972, PNFI de .893 

estableciendo así que los factores que teóricamente han propuesto se 

encuentran interrelacionados entre ellos. Por otro lado, en su 

confiabilidad, encontró un alfa de Cronbach de 0.79 en el total del 

instrumento y en sus dimensiones puntajes superiores a 0.73 (Meyer & 

Allen, 1997). 

 

En relación a las propiedades psicométricas peruanas, el instrumento 
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adaptado por Pajuelo (2019), realizó el análisis psicométrico en una 

muestra de 410 docentes, el cual, para su validez, desarrolló la validez 

de contenido, correlación ítems-test y análisis factorial exploratorio y 

confirmatorio, los cuales demostraron que los datos recopilados poseen 

un adecuado ajuste a la teoría y escala original. Por otra parte, en 

relación a su confiabilidad el alfa de Cronbach tuvo índices superiores a 

0.816 y por omega de McDonald superiores a 0.856. 

 

Con respecto a la validez y confiabilidad del presente estudio, en la 

validez de contenido, tal como se muestra en la tabla 6, los puntajes de 

los cinco jueces expertos calificando el instrumento, dieron un promedio 

de 1, lo cual indica que el instrumento es aplicable. Por otra parte, la 

confiabilidad por alfa de Cronbach en una muestra de 15 individuos, fue 

de 0.787, indicando una alta confiabilidad (Anexo 8). 

 

3.5 Procedimientos 

El procedimiento a realizar, luego de haber identificado el problema, las 

variables de estudio, la teoría, la metodología, la muestra y los instrumentos, 

fue obtener el permiso de la institución para poder aplicar los instrumentos a 

sus colaboradores, una vez establecido el día de aplicación, se procedió a 

emplear un aula en específico para reunir a los colaboradores y de esta 

manera encuestarlos, previamente entregando los consentimientos 

informados y explicarles el propósito del estudio, considerando los 

protocolos de bioseguridad establecidos en la actualidad. Luego de recoger 

las encuestas físicas se verificó que todos hayan respondido de manera 

completa, para posteriormente hacer el vaciado de datos en el programa 

Excel.  

 

3.6 Método de análisis de datos  

Una vez obtenido los datos y haberlos vaciados en el programa Microsoft 

Excel, se comenzó a realizar el análisis descriptivo de los mismos, realizando 

las sumas pertinentes por dimensiones y en su totalidad según corresponda. 

De dichas sumas y según los rangos, se estableció los niveles, presentando 
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la frecuencia y porcentaje de las mismas. Luego de ello, se trasladó los 

puntajes sumados al programa SPSS v24, en donde se realizará lo 

correspondiente a la estadística inferencial, desarrollando primero una 

prueba de normalidad por medio del estadístico Shapiro Wilk para muestras 

menores a 50 individuos, de tal modo que una vez identificado que hubo 

distribución normal en los datos, aunque solamente 1 no tuvo distribución 

normal, se procedió a realizar las correlaciones entre los estilos de liderazgo 

y el compromiso laboral, para cumplir así con los objetivos específicos, esto 

gracias a la prueba de correlación de Spearman y Pearson. Por otro lado, 

para el objetivo general, se desarrolló la prueba de chi cuadrado, para 

conocer el vínculo de las tipologías (variable nominal) con el compromiso 

laboral. Los resultados se plasmaron en tablas o figuras con su respectiva 

interpretación.  

 

3.7 Aspectos éticos  

En relación a los aspectos éticos que se tienen en consideración para el 

presente estudio, se hace referencia al Código Nacional de Integración 

Científica del Consejo Nacional de Ciencia, Tecnología e Innovación 

Tecnológica (2019), el cual describe que existen varios principios 

importantes en la investigación, como el principio de justifica, el respeto de 

los autores, ser veraz en la información empleada y expuesta, objetivo e 

imparcial. También se considera el Código de Ética en Investigación de la 

Universidad César Vallejo (2020), el cual refiere que además de los 

principios ya expuestos, tiene en consideración al principio de beneficencia 

y no maleficencia, la autonomía para elegir participar en el estudio y el 

respeto por la integridad del participante y los autores que sustentan el 

estudio.  

 

Internacionalmente, se considera importante hacer referencia a los principios 

éticos que aparecen en la Declaración Helsinki según la Asociación Médica 

Mundial (2017) y lo mencionado por la UNESCO (2005), que hacen 

referencia a los principios anteriormente expuestos. Finalmente, por el 

respeto a los autores que sustentan el estudio, dándole el crédito pertinente, 
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se empleó la normativa de la American Psychological Association APA 

(2020), corroborando que todo lo escrito sea según lo estipulado por ellos, 

por tanto, citando y referenciando adecuadamente, valorando así el trabajo 

de otros autores. 
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 1    

Prueba de normalidad 

 Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Estilos de liderazgo ,909 26 ,025 

Transformacional ,906 26 ,022 

Transaccional ,970 26 ,634 

Laissez faire ,925 26 ,060 

Compromiso laboral ,953 26 ,276 

Nota: Fuente: SPSS*. 

 

Para la resolución de los objetivos, se tuvo en cuenta primero realizar una 

prueba de normalidad, que en este caso como se muestra en la tabla 1, 

teniendo en consideración a la prueba de Shapiro-Wilk por tener a menos de 

50 participantes, los resultados en su mayoría se encuentran normalmente 

distribuidos, por tener una significancia mayor a 0.05, lo que corresponde 

para las correlaciones el empleo de la prueba de correlación de Pearson. 

Solo la distribución de datos de la dimensión liderazgo transformacional y 

estilos de liderazgo, no se encuentra normalmente distribuida, por lo tanto, 

se empleará para correlacionarla con la variable compromiso laboral la 

prueba Rho de Spearman. 

 

Tabla 2   

Relación entre el compromiso laboral y los estilos de liderazgo 

n=26          Estilos de liderazgo  

  rs 0.438** 
Compromiso laboral p 0.025 
  r²  0.192 

Nota. n: tamaño de la muestra  rs: coeficiente de correlación de Rho de Spearman; p:  

probabilidad de significancia (p<0.01); r²: tamaño del efecto 

 

De este modo con respecto objetivo general, en la tabla 2 se observa que 

existe relación significativa y directa (rho = 0.438**, p<0.01) entre los estilos 
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de liderazgo y el compromiso laboral en los trabajadores de la I.E Juan 

Guerra de Tarapoto, con un nivel de correlación baja (Hernández-Sampieri 

& Mendoza 2018). Por último, de acuerdo con el coeficiente de 

determinación, el tamaño de efecto está por debajo del mínimo necesario 

según Domínguez (2018). 

 

Tabla 3   

Relación entre el compromiso laboral y el liderazgo transformacional 

n=26          Liderazgo transformacional  

  rs 0.605** 
Compromiso laboral p 0.001 
  r²  0.366 

Nota. n: tamaño de la muestra  rs: coeficiente de correlación de Rho de Spearman; p:  

probabilidad de significancia (p<0.01); r²: tamaño del efecto 

 

De este modo con respecto al primero objetivo específico, en la tabla 3 se 

observa que existe relación significativa y directa (rho = 0.605**, p<0.01) 

entre el liderazgo transformacional y el compromiso laboral en los 

trabajadores de la I.E Juan Guerra de Tarapoto, con un nivel de correlación 

media (Hernández-Sampieri & Mendoza 2018). Por último, de acuerdo con 

el coeficiente de determinación, el tamaño de efecto es el mínimo necesario 

según Domínguez (2018). 

 

Tabla 4  

Relación entre el compromiso laboral y el liderazgo transaccional 

n=26          Liderazgo transaccional  

  r 0.234 

Compromiso laboral p 0.251 
  r²  0.055 

Nota. n: tamaño de la muestra  r: coeficiente de correlación de Pearson; p:  probabilidad de 

significancia (p<0.01); r²: tamaño del efecto 

 

En la tabla 4 se observa que no existe relación significativa (rho = 0.234**, 

p>0.05) entre el liderazgo transaccional y el compromiso laboral en los 

trabajadores de la I.E Juan Guerra de Tarapoto.  
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 Tabla 5  

Relación entre el compromiso laboral y el liderazgo laissez-faire 

n=26 Laissez-faire 

  r -0.241 

Compromiso laboral p 0.236 
  r²  0.058 

Nota. n: tamaño de la muestra r: coeficiente de correlación de Pearson; p:  probabilidad de 

significancia (p<0.01); r²: tamaño del efecto   

 

En la tabla 5 se observa que no existe relación significativa (rho = -0.241**, 

p>0.05) entre el liderazgo transaccional y el compromiso laboral en los 

trabajadores de la I.E Juan Guerra de Tarapoto.   
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V. DISCUSIÓN 

En el presenta apartado, se realiza la discusión de los hallazgos del estudio 

en base a los objetivos del mismo. Por tanto, el resultado del objetivo general, 

determinó que existe relación entre los estilos de liderazgo y el compromiso 

laboral de los trabajadores de la I.E. Juan Guerra de Tarapoto, 

comprendiendo que cuanto más elevado sea el estilo de liderazgo en el 

directivo, los colaboradores podrán tener mayor grado de compromiso 

laboral. Este resultado es parecido al de Palomino (2021) que encontró 

relación directa y significativa en funcionarios públicos (r=0.502) y el de Solís 

(2017) que también encuentra relación significativa y directa entre las 

variables en la percepción del personal militar. Pero difiere con Cáceres 

(2020), que no encontró relación entre los estilos de liderazgo y el 

compromiso laboral en trabajadores de empresas industriales. 

 

Esto indicaría que existe es común percibir dicha relación entre las variables 

analizadas, prevaleciendo el hecho de que los estilos de liderazgo suelen ser 

un factor para que mejore el compromiso de los trabajadores, como lo 

refieren varios autores, que estos ejercen influencia generando entre sus 

consecuencias el compromiso (Judge y Piccolo, 2004; Pourbarkhordari et al., 

2016; Seblewongel, 2016), no obstante, puede que existan algunos 

elementos que los líderes no tengan en cuenta, como aspectos más tangibles 

tales como las recompensas monetarias, que los colaboradores valoren más 

que simplemente aspectos intangibles, como palabras de motivación y 

demás, pudiendo no existir relación en ciertas poblaciones como en el 

estudio de Cáceres (2020). 

 

Con respecto al primero objetivo específico, se identificó que existe relación 

significativa y directa de grado medio entre el estilo de liderazgo 

transformacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la I.E. Juan 

Guerra de Tarapoto, por tanto, cuanto mayor sea el grado de liderazgo 

transformacional, mayor será el compromiso de los trabajadores en la 

Institución Educativa. El resultado se asemeja al de Guerrero (2020) que 

encuentra relación positiva y significativa entre este liderazgo y el 
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compromiso laboral (r=0.218;p<0.05), también Aboramadan y Dahleez 

(2020)  encuentra un vínculo positivo (0.479; p<0.05) trabajadores de una 

ONG y Flores (2022) de igual manera en funcionarios públicos. Se denota 

que la relación va desde baja hasta media y es prevalente en los estudios 

referidos, indicando que, de manera predominante, este tipo de estilo es el 

que más se vincula con el compromiso de los trabajadores, quedando claro, 

que este es el más importante de todos. Su importancia con el compromiso 

es probablemente debido a las cualidades de este estilo, que como refiere 

Uchenwangbe (2013), existe preocupación por los trabajadores, 

implementando mejoras para ellos y estableciendo incentivos, lo cual, serían 

elementos que influyen en las emociones y la necesidad de mantenerse en 

la misma por los beneficios que obtienen por parte de su líder. 

 

En relación al segundo objetivo específico, se identificó que no existe relación 

entre el estilo de liderazgo transaccional y el compromiso laboral de los 

trabajadores de la I.E. Juan Guerra de Tarapoto, por tanto, 

independientemente del grado en que se encuentre este estilo, los 

trabajadores podrán tener un mayor o menos compromiso laboral en la 

Institución Educativa. Este resultado difiere con el de Aboramadan y Dahleez 

(2020) que encuentra relación positiva entre el liderazgo transaccional y el 

compromiso laboral (0.448; p<0.05), en trabajadores de una ONG, de igual 

manera Flores (2022) en funcionarios públicos. No obstante, se asemeja al 

de Guerrero (2020) que no encuentra relación entre este estilo y el 

compromiso laboral, de igual manera Gemeda y Lee (2020) que no hay 

relación entre dicho estilo y el compromiso en trabajadores de las TICs. Se 

observa que este estilo puede tener diversos factores para que sea 

significativo en el compromiso de los colaboradores, ya que no siempre habrá 

correlación, muy probablemente a la calidad de líder que es el 

transformacional, que no solo se basa en transacciones, sino que le coloca 

más componente humanista (ética, valores, necesidades, etc), tal como 

indican sus indicadores (Bass, 1990), por tanto es probable que dependa de 

la necesidad que tenga el colaborador para que este estilo pueda ser el 

adecuado para incrementar su compromiso. En este aspecto, 
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probablemente, también carezca de relación, ya que como refiere Robbins 

et al. (2009) sobre el enfoque inspirador, el líder es aquel que mueve a sus 

subordinados mediante palabras, pensamientos y conducta. Por tanto, un 

buen liderazgo no solo se basaría en las transacciones, siendo insuficiente 

para mantener el compromiso en el trabajador. 

  

Con respecto al tercer objetivo específico, se identificó que no existe relación 

entre el estilo de liderazgo laissez-faire y el compromiso laboral de los 

trabajadores de la I.E. Juan Guerra de Tarapoto, por tanto, 

independientemente del grado en que se encuentre este estilo, los 

trabajadores podrán tener un mayor o menos compromiso laboral en la 

Institución Educativa. Se asemeja al estudio de Cáceres (2020) que no 

encuentra relación entre los estilos de liderazgo, como en el presente 

resultado. No obstante, difiere con Flores (2022) que encuentra una relación 

positiva (r=0.244), en cambio Gemeda y Lee (2020) encuentra relación, pero 

negativa con el compromiso (r= -.21*; p<0.05), trabajadores de tics. En este 

aspecto se destaca los antecedentes empleados, que en el caso de Flores 

(2022), indicaría que cuanto más del estilo Laissez-faire se aplique, mayor 

compromiso habrá, reconociendo que son líderes que no toman 

responsabilizades y no está muy involucrado, esto se establece en una 

población que trabaja en una municipalidad, entendiendo que este tipo de 

personas no poseen expectativas de liderazgo en su jefe y cuanto más les 

deja a su propia responsabilidad, ellos trabajan más comprometidos a su 

municipio.  

 

Por otra parte, Gemeda y Lee (2020) encuentra relación negativa, que 

también es similar al del presente estudio (pero esta vez de manera 

significativa), lo cual se puede inferir la tendencia de una correlación negativa 

de esta variable, que sería lo más congruente, ya que cuanto más ausente, 

menos se involucre y tome decisiones los colaboradores no estarían 

comprometidos y como refiere Kanigiri y Quinones (2016) el directivo tiene 

que velar por mejorar las condiciones de sus trabajadores, desde la cultura 

en general, la búsqueda de satisfacción, hasta su propia conducta hacia 
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ellos. 

 

La investigación dentro de las limitaciones encontradas, se puede considerar 

el tamaño de la población la cual fue ciertamente poca, no obstante, a su vez 

fue representativa, ya que los involucrados fueron trabajadores de toda una 

entidad educativa. Sin embargo, se sugiere poder ampliar la misma, a futuros 

investigadores que pueden tener un mejor alcance, ya que el contexto actual 

y el tiempo genera limitaciones para poder abordar a varias entidades.  
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. Se determinó que existe relación entre los estilos de liderazgo y el 

compromiso laboral de los trabajadores de la I.E. Juan Guerra de 

Tarapoto, por tanto, cuanto mejor sea el estilo de liderazgo en los 

directivos, los colaboradores podrán tener mayor grado de compromiso 

laboral. 

 

6.2. Se identificó que existe relación significativa y directa de grado medio 

entre el estilo de liderazgo transformacional y el compromiso laboral de 

los trabajadores de la I.E. Juan Guerra de Tarapoto, por tanto, cuanto 

mayor sea el grado de liderazgo transformacional, mayor será el 

compromiso de los trabajadores en la Institución Educativa. 

 

6.3. Se identificó que no existe relación entre el estilo de liderazgo 

transaccional y el compromiso laboral de los trabajadores de la I.E. 

Juan Guerra de Tarapoto, por tanto, independientemente del grado en 

que se encuentre este estilo, los trabajadores podrán tener un mayor o 

menos compromiso laboral en la Institución Educativa. 

 

6.4. Se identificó que no existe relación entre el estilo de liderazgo laissez-

faire y el compromiso laboral de los trabajadores de la I.E. Juan Guerra 

de Tarapoto, por tanto, independientemente del grado en que se 

encuentre este estilo, los trabajadores podrán tener un mayor o menos 

compromiso laboral en la Institución Educativa. 
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VII. RECOMENDACIONES  

7.1. Se recomienda al directivo de la entidad, reforzar su liderazgo 

transformacional por medio de un taller o capacitación mediante un 

agente externo que le permite mediante un proceso de coaching 

reforzar este estilo. 

 

7.2. Se recomienda al directivo de la entidad, mejorar los procesos de 

transacción entre los colaboradores, los cuales involucran las 

características de este liderazgo como mejores recompensas y mejor 

dirección para satisfacer las necesidades de los mismos a su vez que 

puede incidir en su rendimiento y probablemente en su compromiso. 

 

7.3. Se recomienda al directivo de la entidad, involucrarse en la mejora de 

una conducta más involucrada y cercana con sus trabajadores, para 

así reducir así los niveles de percepción de una actitud de liderazgo 

Laissez-faire, tomando decisiones conjuntas con ellos, estableciendo 

reuniones paulatinas para estar más comunicados con ellos. 

 

7.4. Se recomienda a los colaboradores de la entidad, asistir o exigir talleres 

de liderazgo, para que ellos también fortalezcan estas capacidades, de 

tal modo que alguno de ellos sea capaz de mantenerlos motivados y 

posiblemente comprometidos con su trabajo. Por otra parte, se 

recomienda al directivo, analizar y comprender más a fondo los factores 

que se vinculan con el compromiso de los trabajadores y se pueda 

reforzarlo a futuro. 

 

7.5. Se recomienda a otros investigadores profundizar en realizar 

comparativas sobre los estilos de liderazgo tanto por sexo, edad u 

oficio, así como de comparar el compromiso laboral de distintos tipos 

de trabajadores y en el futuro desarrollar estudios experimentales sobre 

el tema.  
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 

ESCALA 
DE 

MEDICIÓN 

Estilos de 
liderazgo 

Se basa en un proceso 
para influenciar de 
manera social en 
subordinados, para que 
participen de forma 
voluntaria y coloquen su 
energía para conseguir 
los objetivos 
organizacionales (Bunmi, 
2007). 

La variable estilos de 
liderazgo, será 
evaluada por medio del 
Cuestionario 
Multifactorial de 
Liderazgo (MLQ -5X) 
adaptado por Ríos y 
Mendoza (2018). 

Transformacional 

Influencia idealizada (conducta) 
Influencia idealizada (atributo) 
Motivación inspiracional 
Estimulación intelectual 
Consideración individual 

1,2,3,4 
5,6,7,8 

9,10,11,12 
13,14,15,16 
17,18,19,20 

Ordinal 

Transaccional 
Recompensa contingente 
Dirección por excepción (activa) 
Dirección por excepción (pasiva) 

21,22,23,24 
25,26,27,28, 
29,30,31,32 

Laissez-faire Unidimensional 33,34,35,36 

Compromiso 
laboral 

Estado psicológico que 
refleja el vínculo que 
posee el colaborador con 
la entidad, que conlleva 
consecuencias sobre la 
decisión de permanencia 
o retiro del colaborador en 
la empresa por parte de él 
mismo (Meyer & Allen, 
2004). 

Se evalúa de acuerdo 
con la Escala de 
compromiso 
organizacional de 
Meyer y Allen, adaptado 
por Pajuelo (2019). 

Afectivo  

Trabajar a gusto 
Sentido de pertenencia 
Significado personal 
Sentido de familiaridad 
Empatía ante los problemas 
Hablar bien de la empresa 
Estar siempre en la empresa 

1 
3 
7 

10 
11 
12 
15 

Ordinal Continuidad 

Quedarse por los beneficios 
Opciones de conseguir otro trabajo 
igual 
Dificultad de conseguir trabajo 
Dificultad de dejar la empresa 
Problemas en la vida por dejar la 
empresa 

4 
8 
 

13 
16 
17 

Normativo 

Obligación moral 
No dejar la empresa, aunque 
pudiera 
Culpa si deja la empresa 
Obligación con los colaboradores 
Lealtad 
Le debo a la empresa 

2  
5 
 
6 
9 

14 
18 

 

  



 

Anexo 2. Matriz de consistencia 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos  

Problema general: 
¿Cuál es la relación entre estilos de 
liderazgo y compromiso laboral en los 
trabajadores de la I. E. Juan Guerra, 
Tarapoto, 2022? 
 
Problemas específicos: 

 ¿Cuál es la relación entre liderazgo 
transformacional y el compromiso laboral 
en los trabajadores de la I. E. Juan 
Guerra, Tarapoto, 2022? 

 ¿Cuál es la relación entre liderazgo 
transaccional y el compromiso laboral en 
los trabajadores de la I. E. Juan Guerra, 
Tarapoto, 2022? 

 ¿Cuál es la relación entre el estilo de 
liderazgo laissez-faire y el compromiso 
laboral en los trabajadores de la I. E. Juan 
Guerra, Tarapoto, 2022? 

Objetivo general: 
Determinar la relación entre estilos de liderazgo 
y el compromiso laboral en los trabajadores de 
la I. E. Juan Guerra, Tarapoto, 2022. 
 
Objetivos específicos: 

 Identificar la relación entre liderazgo 
transformacional y el compromiso laboral en 
los trabajadores de la I. E. Juan Guerra, 
Tarapoto, 2022. 

 Identificar la relación entre liderazgo 
transaccional y el compromiso laboral en los 
trabajadores de la I. E. Juan Guerra, 
Tarapoto, 2022. 

 Identificar la relación entre el estilo de 
liderazgo laissez-faire y el compromiso 
laboral en los trabajadores de la I. E. Juan 
Guerra, Tarapoto, 2022. 

Hipótesis general: 
H1:  Existe relación significativa entre estilos de liderazgo 
y el compromiso laboral en los trabajadores de la I.E. Juan 
Guerra, Tarapoto, 2022. 
H0: No existe relación significativa entre estilos de 
liderazgo y el compromiso laboral en los trabajadores de 
la I.E. Juan Guerra, Tarapoto, 2022. 
Hipótesis Especificas: 

 Existe relación entre liderazgo transformacional y el 
compromiso laboral en los trabajadores de la I. E. Juan 
Guerra, Tarapoto, 2022. 

 Existe relación entre liderazgo transaccional y el 
compromiso laboral en los trabajadores de la I. E. Juan 
Guerra, Tarapoto, 2022. 

 Existe relación entre el estilo de liderazgo laissez-faire y 
el compromiso laboral en los trabajadores de la I. E. 
Juan Guerra, Tarapoto, 2022. 

Técnica 
Encuesta 
 
Instrumentos 
Cuestionario 
 
 

Tipo y diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

Tipo 
Básica 
 
Diseño 
No experimental 
Diseño descriptivo correlacional y 
transversal 

Población  
Estará conformada por 26 trabajadores. 
 
Muestra 
Estará conformada por 26 trabajadores. 

Estilos de Liderazgo 

Liderazgo Transformacional 

Liderazgo Transaccional 

Liderazgo Laissez-faire 

Compromiso laboral 

Afectivo 

Continuidad 

Normativo 



 

Anexo 3. Instrumentos 

 

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ -5X) adaptado por Ríos y 

Mendoza (2018). 

 

Edad_______Sexo: V( )    M ()_______Puesto_____________________________ 

Nombres y apellidos________________________________________ 

 

Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo de la persona o directivo 

que es su superior, en este caso el director de su institución. Por favor responda, 

todos los ítems. En las siguientes páginas se presentan 45 afirmaciones 

descriptivas. Juzgue cuán frecuentemente cada afirmación se ajusta con la persona 

que Ud. esta describiendo. Use la siguiente escala de clasificación, para sus 

respuestas, marcando la categoría correspondiente a su preferencia con una cruz 

o un círculo. 

 

 
 

1. Habla sobre sus valores y creencias más importantes  1 2 3 4 

2. Especifica la importancia de tener un propósito  1 2 3 4 

3.Considera las consecuencias morales y éticas de las decisiones  1 2 3 4 

4.Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de la 
misión.  

1 2 3 4 

5.Hace que las personas se sientan orgullosas por trabajar con 
él/ella.  

1 2 3 4 

6.Va más allá del interés propio para el bien del grupo  1 2 3 4 

7.Actúa de formas que genera respeto  1 2 3 4 

8.Muestra un sentido de poder y confianza en las decisiones  1 2 3 4 

9. Habla con optimismo sobre el futuro  1 2 3 4 

10.Habla con entusiasmó sobre lo que se necesita lograr  1 2 3 4 

11. Expresa con claridad una visión convincente del futuro  1 2 3 4 

12. Expresa su confianza sobre el logro de objetivos  1 2 3 4 

13. Reexamina supuestos críticos para ver si son apropiados  1 2 3 4 

14. Busca perspectivas diversas al momento de resolver 
problemas  

1 2 3 4 

15.Hace que vea los problemas desde distintos ángulos  1 2 3 4 

16.Sugiere nuevas formas de realizar los deberes asignados  1 2 3 4 

17. Genera espacios de tiempo para la enseñanza y el 
entrenamiento  

1 2 3 4 

18. Me trata como una persona y no únicamente como un miembro 
de un grupo.  

1 2 3 4 

19. Considera que tengo diferentes necesidades, habilidades y 
aspiraciones que los demás  

1 2 3 4 

20.Me ayuda a desarrollar mis fortalezas  1 2 3 4 

21.Me brinda apoyo por mis esfuerzos  1 2 3 4 



 

22. Debate en términos específicos respecto de quien es el 
responsable de lograr los objetivos de rendimiento 

1 2 3 4 

23. Esclarece lo que uno puede recibir cuando se logran las metas 
de desempeño  

1 2 3 4 

24. Expresa satisfacción cuando cumplo con las expectativas  1 2 3 4 

25.Centra la atención en irregularidades, errores, excepciones y 
desviaciones de las normas  

1 2 3 4 

26. Concentra toda su atención en el tratamiento de errores, 
quejas y fallas  

1 2 3 4 

27.Hace un seguimiento de mis errores  1 2 3 4 

28.Dirige mi atención a los fracasos para cumplir con los 
estándares  

1 2 3 4 

29.No interfiere hasta que los problemas se tornan serios  1 2 3 4 

30.Espera que las cosas vayan mal antes de tomar medidas  1 2 3 4 

31.Demuestra que cree en la frase “si funciona, no lo arregles”  1 2 3 4 

32.Demuestra que los problemas deben volverse crónicos antes 
de tomar medidas  

1 2 3 4 

33.Evita involucrarse cuando surgen problemas importantes  1 2 3 4 

34.Está ausente cuando se le necesita  1 2 3 4 

35. Evita tomar decisiones  1 2 3 4 

36.Retrasa las respuestas a preguntas urgentes  1 2 3 4 
37.Consigue que haga más de lo que se esperaban que haga  1 2 3 4 

38.Aumenta mi deseo de tener éxito  1 2 3 4 

39.Aumenta mi disposición a esforzarme mas  1 2 3 4 

40.Utiliza métodos satisfactorios de liderazgo  1 2 3 4 

41.Trabaja conmigo de manera satisfactoria  1 2 3 4 

42.Es eficaz al satisfacer mis necesidades laborales  1 2 3 4 

43.Es eficaz al representarme ante una autoridad superior 1 2 3 4 

44.Es eficaz en el cumplimiento de los requisitos de 
organización  

1 2 3 4 

45.Dirige un grupo que es efectivo 1 2 3 4 

  



 

Escala de compromiso organizacional, adaptado por Pajuelo (2019) 

 

Instrucciones: A continuación, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su 

EMPRESA. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compañía para la que trabaja, 

exprese por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases. Indique 

su grado de acuerdo o desacuerdo utilizando la siguiente escala, y anote el número que 

corresponda a su respuesta en la línea que antecede al enunciado: 

 

AFIRMACIONES PUNTAJE 

Totalmente de acuerdo (TDA) 7 

De Acuerdo (DA) 6 

Levemente de Acuerdo (LA) 5 

Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA/ND) 4 

Levemente es Desacuerdo (LD) 3 

En Desacuerdo (ED) 2 

Totalmente en Desacuerdo (TED) 1 

 

1 Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto que por 
necesidad. 

 

2 Una de las principales razones por las que continúo trabajando en esta 
compañía es porque siento la obligación moral de permanecer en ella. 

 

3 Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa.  

4 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta 
compañía, es porque otra empresa no podría igualar el sueldo y 
prestaciones que tengo aquí. 

 

5 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar 
ahora a mi empresa 

 

6 Me sentiría culpable si dejase ahora mi empresa, considerando todo lo 
que me ha dado. 

 

7 Esta empresa tiene un gran significado personal para mí.  

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

 

9 Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me siento obligado 
con toda su gente. 

 

10 Me siento como parte de una familia en esta empresa.  

11 Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis 
propios problemas. 

 

12 Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.  

13 Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi 
empresa, es porque afuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo 
como el tengo aquí. 

 

14 Esta empresa se merece mi lealtad.  

15 Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta empresa.  

16 Ahora mismo sería muy duro para mi dejar la empresa, incluso si 
quisiera hacerlo. 

 

17 Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar 
ahora mi empresa. 

 

18 Creo que le debo mucho a esta empresa.  

 

  



 

Anexo 4. Validez por juicio de Expertos 

 

Validación del instrumento de estilos de liderazgo 

 

 

 

 
 

 

 



 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 
  



 

Validación del instrumento de compromiso organizacional 

 

 

 
 

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Tabla 6. 

Tabla de validación de jueces 

Variable Nº Validador 
Grado 

académico 
Resultado V-Aiken 

Estilos de 
liderazgo  

1 Angela Rosa Delgado Vela Maestro Aplicable 

1 

2 Gian Pier Tochón Ruiz Maestro Aplicable 
3 Roger López Piña Maestro Aplicable 

4 Gianfranco Vergara Ruiz Maestro Aplicable 

5 Diego Martín García Pinchi Maestro Aplicable 

Compromi
so laboral 

1 Angela Rosa Delgado Vela Maestro Aplicable 

1 

2 Gian Pier Tochón Ruiz Maestro Aplicable 

3 Roger López Piña Maestro Aplicable 

4 Gianfranco Vergara Ruiz Maestro Aplicable 

5 Diego Martín García Pinchi Maestro Aplicable 

 

 

 

  



 

Anexo 5. Cartas de presentación 

 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
  



 

Anexo 6. Consentimiento informado 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

ESTIMADO COLABORADOR 

Reciba un afectuoso saludo, con el debido respeto me presento a usted: MARIA 

GRACIA MARRESE MORI, estudiante de la asignatura de Desarrollo Del Proyecto 

de investigación de la Carrera Profesional de Psicología de la Universidad César 

Vallejo – Tarapoto. 

Estoy realizando un trabajo de investigación sobre: “Estilos de liderazgo y 

Compromiso laboral en los trabajadores de la I.E Juan Guerra, Tarapoto, 2022”; por 

ello le pido muy gentilmente colabore respondiendo a los cuestionarios, que le 

tomará un tiempo aproximado de 25 minutos. Los datos recogidos serán tratados 

confidencialmente y utilizados únicamente para fines académicos.  

Su participación es voluntaria y anónima, si decide aceptar ser parte de esta 

investigación le agradezco responda afirmativamente, como muestra de haber 

recibido la información de los procedimientos del cuestionario. 

De haber sido informado y estar de acuerdo, por favor marque el recuadro con un 

aspa “X”.  

 

 

Si acepto       

 

 

 

 

Día: ………. /………../…………  

 

Agradecer de antemano su valioso tiempo y contribución en nuestra investigación 

  

 



 

Anexo 7. Resultados piloto 

 

CUESTIONARIO ESTILOS DE LIDERAZGO 

 

Confiabilidad de alfa de Cronbach del cuestionario de estilos de liderazgo 

 

 

 

 

 

Validez de índice de homogeneidad del cuestionario de estilos de liderazgo 
 Ítems Correlación total de elementos 

corregida 
Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha suprimido 

p1 -0.031 0.838 
p2 -0.047 0.838 
p3 -0.011 0.837 
p4 0.384 0.829 
p5 0.546 0.824 
p6 -0.358 0.845 
p7 0.229 0.832 
p8 0.278 0.831 
p9 0.547 0.826 
p10 -0.043 0.839 
p11 -0.290 0.845 
p12 0.437 0.827 
p13 0.238 0.832 
p14 0.687 0.822 
p15 0.349 0.829 
p16 0.173 0.834 
p17 0.031 0.837 
p18 -0.116 0.839 
p19 0.071 0.835 
p20 0.530 0.826 
p21 0.546 0.824 
p22 -0.358 0.845 
p23 0.189 0.833 
p24 0.435 0.827 
p25 0.690 0.823 
p26 0.007 0.837 
p27 0.222 0.833 
p28 -0.150 0.842 
p29 0.652 0.820 
p30 0.244 0.832 
p31 0.493 0.827 
p32 0.452 0.826 
p33 -0.079 0.839 
p34 0.521 0.825 
p35 0.535 0.824 
p36 0.786 0.819 
p37 0.654 0.820 
p38 -0.477 0.852 
p39 0.665 0.821 
p40 0.773 0.816 
p41 0.607 0.821 
p42 0.628 0.823 
p43 0.456 0.826 
p44 0.623 0.821 
p45 0.474 0.827 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 
0.834 45 



 

CUESTIONARIO COMPROMISO LABORAL  

 

Confiabilidad de alfa de Cronbach del cuestionario de compromiso laboral 

 

 

 

 

 

Validez de índice de homogeneidad del cuestionario de compromiso laboral 
  Correlación total de 

elementos corregida 
Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha 
suprimido 

p1 0.339 0.782 
p2 0.218 0.786 
p3 0.086 0.790 
p4 0.297 0.783 
p5 0.849 0.734 
p6 -0.364 0.813 
p7 0.670 0.753 
p8 0.736 0.745 
p9 0.868 0.736 
p10 0.086 0.794 
p11 -0.334 0.818 
p12 0.606 0.759 
p13 0.311 0.781 
p14 0.595 0.762 
p15 0.810 0.740 
p16 0.441 0.772 
p17 -0.094 0.800 
p18 0.012 0.797 

 

 

 

  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 
0.787 18 



 

Anexo 8. Aplicación de los instrumentos 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

  



 

Anexo 9. Baremación de los niveles de las variables y dimensiones 

 

Estadísticos 

 afect
ivo 

continu
idad 

norma
tivo 

COMPRO
MISO 

Transforma
cional 

transacc
ional 

laissez_
faire 

N Válid
o 

26 26 26 26 26 26 26 

Perdi
dos 

0 0 0 0 0 0 0 

Media 34,6
5 

21,15 27,62 83,42 66,92 32,15 8,96 

Mediana 37,0
0 

20,00 28,50 86,00 68,50 32,50 10,00 

Moda 38a 18a 31 86 74 34 4a 

Desviación 
estándar 

9,97
6 

7,314 8,704 23,918 9,278 4,514 3,481 

Mínimo 16 9 11 38 43 22 4 

Máximo 49 35 42 126 80 41 15 

Percen
tiles 

10 20,7
0 

11,80 15,80 50,20 54,10 24,70 4,00 

20 22,4
0 

15,40 18,80 63,60 60,00 29,00 5,00 

25 24,5
0 

16,75 20,00 66,75 60,75 29,00 5,75 

30 30,1
0 

18,00 23,10 70,00 61,10 30,10 6,00 

33 30,9
1 

18,00 23,91 70,00 61,91 30,91 6,00 

40 34,4
0 

18,00 25,60 78,20 66,00 32,00 8,00 

50 37,0
0 

20,00 28,50 86,00 68,50 32,50 10,00 

60 38,0
0 

21,40 31,00 86,60 72,00 34,00 10,20 

66 38,0
0 

23,00 31,00 91,46 72,82 34,00 11,00 

70 38,9
0 

23,00 31,00 92,00 73,90 34,00 11,90 

75 40,2
5 

23,50 32,25 94,00 74,00 34,50 12,00 

80 44,6
0 

28,00 34,80 98,20 74,00 36,00 12,00 

90 49,0
0 

34,30 41,30 125,00 76,90 37,90 13,30 

a. Existen múltiples modos. Se muestra el valor más pequeño. 
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