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Resumen

La tesis tuvo como objetivo determinar la incidencia del liderazgo
transformacional en el compromiso organizacional en docentes de cinco
instituciones educativas publicas del nivel primario de, Abancay, 2023, esta
investigacion tuvo un proceso metodoldgico que corresponde a un estudio de
enfoque cuantitativo, el tipo de la investigacion es aplicada, y disefio no
experimental explicativo de corte transversal. La técnica de investigacion utilizada
fue la encuesta, y los datos se registraron a partir de un cuestionario para liderazgo
transformacional que comprende cuatro dimensiones (estimulacion intelectual,
consideracion individualizada, motivacion e inspiracion y la influencia idealizada y
carisma) con 35 items; mientras que el segundo cuestionario es adaptado para
obtener datos de la variable compromiso organizacional que contiene 25 items
(compromiso afectivo, continuo y normativo). Los datos fueron procesados y se
contrasto la hipotesis con la prueba de regresién logistica porque las escalas de
evaluacion en los instrumentos son ordinales, permitiendo llegar a la conclusion
gue el proceso del liderazgo transformacional incide de manera significativa y
positiva en el compromiso organizacional docente, esto debido a que muestra un
p valor de 0.000 menor que a = 0.05 evidencia que fue obtenido en la prueba de
ajustes de modelos con un Chi? de 25,807 con 2 grados de libertad.

Palabras clave: Liderazgo transformational, compromiso organizacional
docentes, instituciones educativas.
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Abstract
The objective of the thesis was to determine the incidence of transformational
leadership in the organizational commitment of teachers from five public
educational institutions at the primary level of Abancay, 2023, this research had
a methodological process that corresponds to a study with a quantitative
approach, the type of research is applied, and a non-experimental explanatory
cross-sectional design. The research technique used was the survey, and the
data was recorded from a questionnaire for transformational leadership that
includes four dimensions (intellectual stimulation, individualized consideration,
motivation and inspiration, and idealized influence and charisma) with 35 items;
while the second questionnaire is adapted to obtain data from the organizational
commitment variable that contains 25 items (affective, continuous and normative
commitment). The data were processed and the hypothesis was contrasted with
the logistic regression test because the evaluation scales in the instruments are
ordinal, allowing to reach the conclusion that the transformational leadership
process significantly and positively incidence teacher organizational commitment,
this because it shows a p value of 0.000 less than a = 0.05 evidence that it was
obtained in the fit test of models with a Chi2 of 25,807 with 2 degrees of freedom.

Keywords. Transformational leadership, organizational commitment,

teachers, educational institutions.
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.  INTRODUCCION

La globalizacion exige que ofrezca una educacion de calidad, debido a ello,
el esfuerzo de los gobiernos esta orientado a renovar los servicios de las
instituciones educativas publicas mejorando su infraestructura y equipamiento. Sin
embargo, el actor mas importante es el recurso humano cuanto al compromiso
personal, enfocado al cumplimiento de las tareas educativas, es asi que la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la cultura
(UNESCO, 2020) seiala que los docentes deben orientarse a generar estudiantes
con vocacion de servicio, empaticos, sabiduria; vale decir un profesor no solo con
competencias para ensefiar, sino sobre todo por el compromiso que reflejan con su
institucion. Sin embargo, este aspecto sobre todo en los paises emergentes esta
debilitado debido a que no se valora adecuadamente la funcién del docente en el

sector educacion.

El Ministerio de Educacion de Guatemala (MINEDUC, 2020) hace referencia
en su plan estratégico que uno de los factores asociados para no lograr una calidad
educativa basada en el desempefio no solo del docente sino del personal de apoyo
es el bajo compromiso organizacional que presenta el grupo de estos
colaboradores, si bien es cierto se cuenta con los instrumentos necesarios, el
recurso humano no se identifica con los objetivos institucionales, y existe una
constante renuncia de docentes o licencias para desempefarse en otra actividad

con mejor remuneracion.

La UNESCO (2019) en un trabajo coordinado con el Ministerio de Educacién
de Peru sefala que Unicamente el 19% de los docentes se involucran con los
estudiantes y solo 16% realizan la retroalimentacion, 36% planifica sus sesiones y
un 12% desarrolla pensamiento critico. Estos datos considerando que el estudiante
es la esencia fundamental de la labor educativa, refleja que el mayor porcentaje de
los profesionales en la educacion tienen un bajo compromiso con su institucion,

debido a que el objetivo superior de estos establecimientos es la calidad educativa.

A nivel nacional, el proyecto Educativo Nacional al 2036, (PEN, 2020)
dispositivo instrumental elaborado por el Consejo Nacional de Educaciéon como



estructura organica del Minedu, donde propone realizar cambios en el estamento
nacional y considerando los problemas abandonados en los ultimos 25 afios. Este
afo se sefal6 algo latente la corrupcion comprometiendo autoridades de los tres
niveles y como también empresarios, todo este problema tiene un alto vinculo con
el poder, toda actividad se ve comprometida por sus intereses personales. La
posibilidad de lograr el cimiento de una sociedad con justicia se ha perdido; la
inseguridad, la criminalidad, la injusticia entre otros factores negativos donde
prevalece en la actualidad. El compromiso del PEN desde su cimiento tiene como
meta de fortalecer en cada persona de crecer integramente en libertad, responsable

para construir una republica democratica y justa para todos.

Defensoria del pueblo (DP, 2018) en su documento el derecho a la
educaciéon en un contexto de huelga sefiala que los estudiantes de los tres niveles
deben recibir un total de entre 900 a 1200 horas académicas al afio, sin embargo
con las huelgas en ese afo se perdieron 400 horas sin poder recuperarse, lo que
evidencia el escaso compromiso institucional que presentan los docentes sin
importarles la primacia del interés superior del nifio, de esta manera se demuestra
una debilidad de identificacion afectiva, normativa y continua, lo que conllevd a no

cumplir con los objetivos de las instituciones educativas publicas.

Finalmente, la realidad problemética a nivel local se da puesto que en los
centros educativos existe la deficiencia en cuanto al compromiso organizacional,
donde los docentes no son comprometidos con la comunidad educativa, en razén
de que no velan por las necesidades o problemas que pueda existir, y dejan al
director que resuelva, no existe un trabajo mutuo, un dialogo con la comunidad
educativa; las causas frente a este problema es que no cumplen con las metas de
la institucién, se revela una baja productividad laboral, incomprension entre
docentes, etc. Las alternativas frente a este problema seria comunicar objetivos,
fomentar una comunicacién abierta y tener la confianza en ambos. por esta razén
se plantea investigar sobre el liderazgo transformacional en el compromiso
organizacional, donde esta realidad condujo a investigar a través de un método
cientifico entre las dos variables, y esta se contrastdé mediante las teorias,

instrumentos, estadisticos que permitieron la contratacién de hipétesis.



Esta realidad descrita permitido formular el siguiente: PG: ¢ Como incide el
liderazgo transformacional en el compromiso organizacional en docentes de cinco
instituciones educativas publicas del nivel primario, Abancay, 20237?; del mismo
modo, como problemas especificos: PE1: ¢ Como incide la influencia idealizada en
el compromiso organizacional en docente?: PE2: ;(Como incide la motivacion
inspiracional en el compromiso organizacional en docente?: PE3: ¢ Como incide la
estimulacion intelectual en el compromiso organizacional en docente?: PEA4:
¢ Como incide la consideracion individualizada en el compromiso organizacional en

docente?

En cuanto a la justificacion tedrica se menciond a Hernandez et al. (2014)
quien menciono que el tipo de justificacion tedrica se realiza cuando existe vacios
en el campo de estudia y esos espacios son completados en su totalidad o
parcialmente por el estudio realizado basandose en la investigacion que se realiz6.
En ese sentido las deficiencias que se observd en cuanto al compromiso
organizacion en las instituciones educativas no todas las instituciones son
comprometidas con su trabajo, por ende, esto motivo a cubrir este vacio basandose
en la busqueda minuciosa de conocimientos de gran importancia sobre las
variables planteadas, ademas esta justificacion genera reflexion y debate

académico sobre los conocimientos existentes.

La justificacion practica, esta investigacion es practica porque pretende
mejorar el compromiso organizacional a través de un liderazgo transformacional,
buscando estrategia tomando decisiones adecuada para un futuro mejor, por ende,
estas variables de investigacibn son considerados como la base para poder
alcanzar resultados positivos, de esa manera se realizO una investigacion

minuciosa para ver los resultados de las instituciones.

Justificacidbn metodolégica, tenemos a Hernandez (2014) quien planteo que
el trabajo de investigacion se justifica metodol6gicamente cuando se crea nueva
herramienta para obtener datos y resultados, en ese sentido se elaboré y aplico
dos instrumentos referido a cada una de las variables de estudio, lo cual estos
cuestionarios fueron validados por los expertos quienes dieron su conformidad,
ademas para poder obtener los resultados reales y verdaderas, se realizé métodos

de la estadistica de confiabilidad; en ese sentido esta investigacion permitira



obtener conocimientos que tengan validez y confiabilidad, para una correcta
conduccion de las instituciones educativas publicas. Finalmente, en el aspecto
social se justifica en razén de que el estudio beneficiara a profesionales referidos a
la educacion, asi mismo serd una gran ayuda para las investigaciones posteriores

referidos a las variables de estudio.

El objetivo general fue: Determinar como incide el liderazgo transformacional en
el compromiso organizacional en docentes de cinco instituciones educativas
publicas del nivel primario de, Abancay, 2023. Siendo los especificos: OEL1:
Determinar como incide la influencia idealizada en el compromiso organizacional
en docentes: OE2: Determinar como incide la motivacion inspiracional en el
compromiso organizacional en docentes: OE3: Determinar la incidencia de la
estimulacién intelectual en el compromiso organizacional en docente: OE4:
Determinar como incide la consideracion individualizada en el compromiso

organizacional en docente.

La hipotesis general: HG: ElI liderazgo transformacional incide
significativamente en el compromiso organizacional en docentes de cinco
instituciones educativas publicas del nivel primario de, Abancay ,2023 Mientras
que las hipétesis especificas: HE1: la iinfluencia idealizada incide significativamente
en el compromiso organizacional docente: HE2: La motivacion inspiracional incide
significativamente en el compromiso organizacional en docente: HE3: La
estimulacion intelectual incide significativamente en el compromiso organizacional
en docente: HE4: La cconsideracion individualizada incide significativamente en el

compromiso organizacional en docente.



ll.  MARCO TEORICO

El primer antecedente internacional es de Mufioz et al. (2023) en su articulo
cientifico, el objetivo fue Implementar un modelo de gestion educativa basada en el
liderazgo transformacional para mejorar el desempefio docente en la ciudad de
Ecuador, la metodologia que manej6é fue enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental transversal descriptivo, tipo aplicada, la poblacion en total fue de 24
maestros. Se aplicd una encuesta con dos cuestionarios de 20 interrogantes, utilizé
el coeficiente de la escala de Likert, donde llegaron a un resultado que el 58% indic6
que la gestidn educativa es regular, el 14,6% es buena asi mismo el 8,34% presenta
nivel bajo y el 79,16% fue moderado en el desempefio docente; por ultimo, para el
12,5% fue alto el nivel del desempefio docente. Se concluyé que los maestros
deben adquirir las distintas habilidades en lo que es la gestién educativa basada en
el desemperio laboral aplicando las metodologias de estrategias de ensefianza;

ademas, afirmaron que existe la relacion de dicha variable.

Del mismo modo Tortolero y Carredn (2022) en su articulo cientifico de un
estudio en México, el objetivo fue determinar la correspondencia que tienen los
estilos de liderazgo y el compromiso organizacional desde la percepcion del
profesor en México. La metodologia que empled en este articulo fue el enfoque
cuantitativo de nivel descriptivo correlacional, disefio no experimental, la técnica
que utilizaron fue la encuesta de 48 items, para llegar a un resultado utilizaron la
confiabilidad del coeficiente Alpha de Cronbach donde obtuvieron una confiabilidad
de =.893, ademas indicaron que solo el 20% de los docentes desarrollaron
actividades de investigacion y el 46% uUnicamente realizaron actividades de la
docencia, la cual concluyeron que la variable independiente tiene una
correspondencia alta con la variable dependiente, ademas afirmaron que el
compromiso organizacional cambia de acuerdo a los estilos de liderazgo que

presentan los docentes.

Asi mismo también se tiene a Pedraja et al. (2021) en el articulo cientifico,
su objetivo general fue buscar la correlacion entre el liderazgo transformacional y
cultura innovativa de calidad de Chile. La metodologia que resalté ha sido de

enfoque cuantitativo nivel correlacional disefio no experimental, obtuvieron una



muestra de 52 instituciones, la técnica que utilizaron fue la encuesta. Los resultados
indicaron que la variable independiente influye significativamente (test t= 13,691,
p<0,01) sobre la cultura innovativa también sobre la calidad (test t= 3, 264; p<0,01).

Concluyeron que si existe una correspondencia entre las variables sefaladas.

También resalta Rais et al. (2022) en el articulo cientifico, las variables
fueron la creatividad en el fortalecimiento del liderazgo transformacional, el trabajo
en equipo y compromiso, cuyo objetivo fue desarrollar estrategias que resalten la
creatividad de los educadores y directores de Indonesia, donde emplearon la
metodologia de enfoque cuantitativo nivel correlacional de tipo aplicada disefio no
experimental la poblacion fue de 163 maestros, donde el muestreo fue aleatorio, la
técnica fue la encuesta, ademas aplicaron el coeficiente estadistico de correlacion
SITOREM. Llegaron a un resultado que el liderazgo transformacional destaca en
cuanto a la calidad institucional. Ademas, entre el trabajo en equipo y el
compromiso laboral existié una relacion significativa con un valor de 0,543=0,295,
ademas el 29,50% tiene una relacién con el liderazgo transformacional, trabajo en
equipo y compromiso laboral. Asi mismo, concluyeron que, la correlacion entre las
variables es positiva, ademas indicaron que el trabajo en equipo de manera activa

da un mejor resultado en la calidad educativa.

Para finalizar con los antecedentes internacionales se tiene a Riveras (2020)
en su tesis de doctorado, el objetivo principal fue determinar la influencia del
liderazgo directivo y cultura organizativa en Barcelona, utilizd la metodologia de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, tipo descriptivo que busco explicar y
encontrar la relacién, con una poblacion de 611 docentes, asi mismo manejo la
encuesta para los docentes y entrevista a los directores, por ende, utilizaron la
confiabilidad de alfa de Cronbach aplicada en los docentes y la escala de Lickert
aplicado en los directores. Los resultados sefialaron que el liderazgo pedagoégico
es un medio 3,50 liderazgo transformacional un medio de 3.48, liderazgo
democratico un medio de 3,35, por lo tanto, el liderazgo agrupa acciones del
directivo de manera congruente. Llegd a la conclusion, que el liderazgo es
primordial en cuanto al compromiso institucional. Ademas, afirmoé que si existe una

influencia significativa entre el liderazgo directivo y cultura organizativa.



En cuanto a los trabajos previos a nivel Perq, se tiene a Olin (2022) en su
investigacion de maestria el objetivo fue comprobar la relacion entre el compromiso
organizacional docente y liderazgo directivo en Lima. La metodologia que empled
fue de enfoque cuantitativo, nivel correlacional descriptiva, tipo de investigacion
basica, disefio no experimental, la poblacion fue de 134 docentes de cinco
Instituciones, la técnica que se desarrollo fue la encuesta, la confiabilidad fue
mediante el Alfa de Cronbach, obteniendo el 0,927 para la variable independiente
y ,0,787 para el liderazgo directivo, llegando al resultado que la relacién entre
ambas variables es significativa mostrando el valor p de .001 y un coeficiente .279
por otro lado del compromiso organizacional vy liderazgo transaccional tiene la
significancia de 0.06 < 0.05 = a 0,827 del liderazgo. Llegando a concluir que si hay

una relaciéon entre las variables mencionadas.

Luego se resalta el estudio de Zevallos (2021) en su tesis de maestria, el
objetivo fue demostrar la relacién que existe entre el liderazgo transformacional y
el desempefio docente en la ciudad de Lima. La metodologia fue de enfoque
cuantitativa correlacional, disefio no experimental de tipo basico, la poblacion fue
de 235 docentes con la muestra de 149 maestros, el instrumento empleado para la
recoleccion de los datos fue la encuesta de 45 items para ambas variables, obtuvo
el grado de resultado con el coeficiente Alfa de Cronbach donde el componente
carisma tuvo correlacion con el desempefio docente de (r=+0,449-p<0,05) y el
componente motivacion inspiracional tuvo correlacion con el desempefio docente
de (r=0,446 _p < 0,05) estimulacién intelectual/inspiracional tuvo correlacién de e
(r=+0,442 p < 0,05) finalmente el componente de consideracién individual tuvo
correlacion significativa de (r=0,404 p <0,05) . Por lo tanto, llegé a una conclusion
de que el liderazgo transformacional de equipo de gestion tuvo una correlaciéon

significativa con el desempefio docente.

Aguilar (2019) en su investigacion de maestria cuyo objetivo fue analizar la
relacion existente entre el liderazgo transformacional en el compromiso
organizacional en docentes de la ciudad de Truijillo, con respecto a la metodologia
que utilizo fue enfoque cuantitativa de nivel correlacional, de tipo aplicada,
asimismo con respecto del disefio es no experimental, se desarroll6 tomando en

cuenta a 19 docentes, donde respondieron al cuestionario de 45 items validando



en el coeficiente de Sperman. Los resultados de analisis de relacion fue con el
coeficiente Sperman que es altamente directa ,872* y altamente significativa
(p<.01) entre ambas variables. Por consiguiente, concluyd que guarda una relacion

positiva entre las variables mencionadas.

Casquero (2019) en su tesis de maestria, el objetivo general fue la relacion
existente entre estilos de liderazgo y el compromiso laboral en docentes en la
ciudad de Lima. La metodologia que emple6 fue un enfoque cuantitativo
correlacional, disefio no experimental de tipo aplicada, la poblacion fue de 118
profesionales, dicho instrumento que utilizo fue el cuestionario de 34 items para
ambas variables, la confiabilidad fue el coeficiente Sperman donde obtuvo el (p=
0,00 < p=0,05) existe una correlacion de la variable independiente sobre la variable
dependiente directa moderada (rho= 0,43), ademas existe la correlacion de estilo
transformacional y compromiso laboral directa baja de (rho= 0,38) también existe
una correlacion de estilo de transaccional y compromiso laboral moderada (rho=
0,42), por ultimo la correlacion de estilo de laissez faire y compromiso laboral
inversa baja (rho= 0,32). Por lo tanto, llegd a una conclusibn que hay una

correlacion significativamente alta entre ambas variables.

Yarleque (2018) en su tesis de maestria, el objetivo fue establecer la
correlacion entre el liderazgo transformacional y desempefio docente en la ciudad
de Huacho. La metodologia fue de un enfoque cuantitativo correlacional, disefio no
experimental, de tipo aplicada, poblacion 22 profesores, llegando a un resultado
donde el liderazgo transformacional es de 65% nivel medio, 20% nivel alto y 15%
nivel bajo. Asimismo, del desempefio docente es 45% nivel medio, 405 nivel alto y
15% nivel Bajo. Finalmente concluyeron que si existe la correspondencia entre el
liderazgo transformacional y el desempefio docente donde el grado de relacion fue
el 0,699 lo que permitié definir que la correspondencia entre ambas variables es

significativamente de 0,001.

En referencia a las teorias sobre el liderazgo transformacional, Torres
(2019) donde cit6 a Robbins y Judge (2013) menciona que las teorias conductuales
se relacionan con este proceso debido a que un lider estructura y define su labor y
del mismo modo de sus trabajadores para alcanzar su meta, ademas esta teoria

indica que el lider esta sefialada a indicar mandar a los seguidores a realizar tareas



especificas manteniendo estandares de desempefio y cumplir con la tarea.
Ademas, el mismo autor (como se cita en Chiavenato, 2014) indica que se basa en
la teoria de contingencia, sostiene que el lider debe ser comprensivo y con
capacidad de adaptarse a nuevas condiciones y asi resolver problemas que puedan

presentarse.

Este tipo de proceso requiere una alta preparacion del lider que le permita
desenvolverse, basado en el conocimiento, experiencia y socializacién, entonces
las teorias educativas que sustenta este liderazgo se relacionan con el
cognitivismo, constructivismo. En cuanto al cognitivismo Piaget (1996) indica que
una persona construye el conocimiento dia a dia, ademas este conocimiento se
construye de manera activa y no de forma pasiva, con estos conocimientos
adquiridos una persona guia motiva a sus seguidores a ser mejor. Ademas, Guerra
(2020) cita a Vygotsky 1996 que plante6 en la teoria constructivismo, como una
construccion de los conocimientos, ya que estos conocimientos son construidos a

través de la interaccion que una persona pueda tener con individuos de su entorno.

Para dar a conocer que es liderazgo transformacional se debe partir de la
definicién de liderazgo, que es un proceso que busca dirigir el comportamiento del
ser humano con el propdésito de alcanzar metas. Chiavenato (2014) sostiene que
un lider desarrolla una capacidad de guiar, encaminar a sus seguidores a lograr
una meta establecida, si existe dificultades en el camino un lider debe buscar
estrategias de solucion tomando decisiones adecuadas solo de esa manera se
podra lograr el objetivo trazado.

Ademas, Chiavennato (2014) consider6 algo sustancial a la vision que
resalta un lider, es decir la vision es la meta que una organizacion alcanza mediante
el trabajo basandose en ideas nuevas, buscando nuevas estrategias para alcanzar
objetivos esperados. En el sistema educativo el director es el responsable de que
se cumpla el objetivo respecto a brindar calidad de ensefianza a los estudiantes, la
cual esto se logra con el trabajo mutuo de los docentes, siempre en cuando el

director tenga la capacidad de fortalecer sus conocimientos mediante estrategias.

Por su lado, Bass y Avolio1994 como se cito en Diaz et al. (2019) definieron

que el liderazgo transformacional es un conjunto de comportamientos que una



persona demuestra ante sus seguidores, si un lider demuestra la seguridad,
confianza, tolerancia sobre todo motiva a diario a sus seguidores, los seguidores
tendra la seguridad de quedarse a trabajar en equipo para lograr el objetivo de la
organizacion. Por tanto, la actitud que demuestra un lider es muy pertinente para
los seguidores y la sociedad, gracias a esa actitud positiva, se podra fortalecer las
debilidades que presenta la organizacion, asi mismo se desarrollar ideas nuevas

para llegar visién que plante una organizacion.

Mientras que Rozo y Abaunza (2010) indican que el liderazgo es un proceso
donde el lider encamina, guia, tolera, demuestra seguridad a los trabajadores de
una organizacion tomando en cuenta un tiempo determinado, ademas se reconoce
como un componente importante para el desarrollo de las organizaciones dando
lugar la afectividad, la seguridad, motivacion moral a los trabajadores. Asi como
indica que un lider demuestra esas actitudes, un trabajador tendra la actitud positiva

y voluntad propia para seguir en la organizacion.

Esto es reforzado por Duran et al. (2019) cuando sefiala que tiene una
relacion fundamental con la motivacion moral, es decir este autor toma énfasis a la
motivacion para poder encaminar y dirigir a los trabajadores, un lider debe buscar
estrategias de motivacion para que los seguidores tenga la voluntad de cumplir con
sus obligaciones comprometidas, asi mismo debera comprender las necesidades
que un trabajador pueda presentar. Ademas, mencionaron que todo esfuerzo

conlleva a una recompensa personal y grupal por parte de la organizacion.

Desde la perspectiva de Koontz et al. (2008) un lider transformacional es la
persona que articula una visidn e inspiran a sus seguidores motivando alcanzar
todos los objetivos que pueda tener una institucion o una empresa desarrollando
en ellos una cultura organizacional dentro de un clima favorable, ademas indicé que
un lider es aquel que se preocupa en el bienestar de sus trabajadores, donde da
soluciones a los problema que pueda presentarse en la institucion de igual forma
busca ayudar a solucionar los problemas de sus colaboradores, ya que
especificamente el lider vela el bienestar y seguridad de sus trabajadores solo asi
un trabajador demostrara la voluntad en su trabajo y asi lograran muchos objetivos

gue la institucion propone a lograr
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Segun Olvera et al. (2017) considera que este es un estilo dentro del proceso
de gestion en cualquier organizacién, con el propdsito de elevar los intereses de los
colaboradores, interiorizar los objetivos institucionales y priorizar los intereses
colectivos por sobre los individuales. Es decir, un lider siempre va aspirar nuevas
expectativas para la empresa construyendo a base de esfuerzo y dedicacion, por
ende, una empresa o institucion debe contar con un lider transformador, ya que
este tipo de lider inspira y guia un cambio de calidad para la empresa y
trabajadores.

Para Bass y Riggio (2006) el liderazgo transformacional implica que los
lideres inspiren a sus seguidores a tomar decisiones positivas, a buscar estrategias
de solucién. Es decir, un trabajo en equipo da solucién de inmediato a las
dificultades que una empresa pueda presentar. Asi mismo se menciona que este
estilo de liderazgo se destaca por su habilidad de ampliar la motivacién moral en
sus trabajadores, para asi fomentar el cambio y el crecimiento de la empresa,
ademas se estimula la creatividad y la innovacion para un mejor cambio de la

empresa.

De acuerdo con Hughes (2007) es importante que en el proceso se asuman
riesgos, aungue esto es una carga sobre todo para el lider ya que es quien asume
la responsabilidad, para alcanzar la meta para la organizacién, también es
importante sefialar que un éxito necesita la colaboracion de los seguidores, es decir
se debe desarrollar un trabajo mutuo para lograr los objetivos de la institucién, es
asi que esta decision deja frutos que se interiorizan en los colaboradores. Asi
mismo se indica que algo propio del lider es tener la capacidad de adaptarse a
nuevos escenarios que se le presente, de manera que pueda entender la nueva
realidad para poder proponer cambios que exige las nuevas condiciones y se

alcance a cumplir los objetivos institucionales.

Desde el enfoque de Khalil (2023) se sostiene que este estilo de liderazgo
es primordial para incrementar la eficacia del cambio y la creatividad, hace mencién
que un lider debe ser transformador, debe velar tanto por la empresa como de sus
colaboradores solo asi la organizacion demostrara un cambio fructifera ante la
sociedad, también recibiran beneficios por parte de la empresa los trabajadores,

por lo tanto si existe cambios en la empresa también lo sera para los trabajadores.
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Por lo tanto, este enfoque del liderazgo transformador es sustancial para el

crecimiento de la organizacion.

El componente visionario del lider es muy importante en el proceso
transformacional, segun Koontz et al. (2008) el mejor lider es visionario, comprende
la situacion productivas para las instituciones mucho antes que se presenten, esto
debe ser innovador para que favorezca al cambio, pero debe comprender la
realidad y proponer cosas que conduzcan al bienestar humano. Ademas, una
persona visionaria tiene la mentalidad abierta para captar ideas nuevas y
progresivas para su mejor desarrollo de la organizacion. Asi mismo un lider debe
poseer una capacidad de motivar, guiar a los seguidores a alcanzar un rendimiento
excepcional y superar sus propias expectativas. A diferencia de otros estilos de
liderazgo, el liderazgo transformacional se concentra en como guiar de manera

pertinente a sus seguidores a alcanzar las metas

Ramirez (2023) sefiala que el liderazgo transformacional esta apreciado
como uno de los fundamentos importantes en el progreso de la sociedad, ademas
un lider es capaz de modificar la expectativa, percepcion y motivacion de la persona
que le siguen, donde impulsa a la transformacion de su organizacion. Este tipo de
lideres son los que llevan a las diferentes organizaciones a un éxito mediante un
trabajo mutuo y colaborativo. Asimismo, Mafias et al. (2020) indica que este estilo
de liderazgo es un punto neuralgico para alcanzar excelentes resultados en las
instituciones y reduce la posibilidad de que los colaboradores abandonen la

organizacion.

La importancia del liderazgo transformacional segun Chavez (2019) cita a
Noriega (2008) donde indicé que el liderazgo es importante en la sociedad como
los aspectos siguientes, la politica, educacion, empresa. Ademas, el autor
menciond que hay cuatro condiciones importantes para un buen desarrollo los
cuales son: tener una visién y misién clara, debe tener seguridad como profesional
y personal al actuar, por ultimo, las decisiones de manera correcta y democratica,
con estos aspectos que demuestra un lider tendra la capacidad de poder lograr
rapidamente los objetivos, asi también indicé que la tare de un lider es de mucha

importancia para poder dirigir una organizacion.
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Alvarez et al. (2016) sefiala de acuerdo a sus estudios que el liderazgo
transformacional genera un cambio en los miembros de un equipo porque se
encuentran mas intrinsecamente motivado, y observé que genera mayor nivel de
esfuerzo. Ademas, Mendoza y Ortiz (2006) indican que las caracteristicas sobre el
liderazgo transformacional son: La identidad de las personas; esta se refiere tener
una identificacion con la organizacion donde labora, lo otro es el enfoque que
demuestra hacia otras personas; es decir se respeta las decisiones de cada
trabajador, la integracién; proporcionando la estimulacion cordial para mejorar las
ideas dadas, el control; es donde la empresa o institucion presenta reglas, normas
gue se deben de cumplir, la tolerancia; esta caracteristica es fundamental para el

individuo, puesto que un lider debe ser comprensivo frente a sus empleados.

Pérez et al. (2017) mencionaron algunas caracteristicas del liderazgo las
cuales son; la influencia idealizada, donde esta caracteristica se definioé por ser una
persona admirado y respetado, ademas esta persona con esta caracteristica inspira
confianza, seguridad, otra caracteristica es la motivacién que brinda el lider a sus
trabajadores es decir un lider siempre esta alentando a sus seguidores a seguir
adelante con una mentalidad positiva, otra caracteristica que mencioné dicho autor
es la estimulacion de las capacidades, es decir los trabajadores desarrollan la
creatividad, innovan cosa nuevas para un resultado positivo de la empresa, por

ultimo un buen lider presenta atencion frente a las necesidades de sus seguidores.

Budur (2020) hace mencién que, un estilo de liderazgo se caracteriza en
alentar, inspirar y motivar a los empleados para asi innovar y crear cambios en una
organizacién, es decir que este lider empodera a sus trabajadores brindandoles
seguridad, respeto, autonomia de esa manera obtener la confianza mutua de los
trabajadores, ademas un buen lider no vela solo su seguridad de si mismo, sino

comprende cada situacion de cada uno de los que conforman la institucion.

Robbins & Davidhizar (2020) los lideres transformacionales inspiran a su
equipo de trabajo la confianza necesaria para tomar decisiones sobre el trabajo, no
es necesario que un lider este controlando a diario sobre su trabajo, si el lider esta
ausente los empleados tienen la capacidad de tomar autoridad sobre situaciones

negativas o positivas que se pueda presentar, conocen como abordar ideas de
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solucion. Ademas, los trabajadores estan capacitados al igual que un lider en tomar
la batuta para guiar. Este autor menciona que no solo un lider puede tener la
capacidad de guiar sino los seguidores también pueden seguir trabajando tomando
decisiones adecuadas.

Luyten & Bazo (2019) al igual que otros autores menciona que esta persona
quien toma el mando asesora y orienta a los seguidores a tomar responsabilidades
y ocuparse en dirigir tareas que conlleven a un trabajo de calidad, de igual manera
el lider siempre cuenta con las personas quien le pueda remplazar en su ausencia,
y esto demuestra la capacidad de trabajar de manera responsable y guiar para un
logro esperado por la organizacion. Es importante mencionar que un lider siempre
cuenta con las personas quienes inspiran confianza para tomar la responsabilidad

de guiar a los trabajadores.

Asbari (2020) esta persona quien guia a sus empleados a lograr metas en
una empresa o institucién crea un ambiente ético de trabajo, demostrando valores,
planteando ideas reflexivas para una buena solucion. Ademas, una persona que
refleja un compromiso con su trabajo tendré ideas nuevas para el cambio de calidad
sobre la empresa, conllevando a mejorar las debilidades que esta empresa pueda

presentar, eso se lleva gracia al trabajo en equipo.

El autor Bakti & Hartono (2022) indico que este tipo de proceso fortalece el
desarrollo de potencialidades sobre el compromiso de los individuos, conllevando
a lograr metas organizacionales, la mencion que realiza dicho autor es relévate ya
que un buen lider genera confianza y compromiso a sus seguidores ademas motiva
a alcanza expectativas para la institucion, estos aspectos son fundamentales para
las personas que toman esta responsabilidad de encaminar a las personas. Asi

mismo el compromiso esta ligado a la actitud que el lider toma.

Este primer elemento del proceso que viene a ser el lider es el recurso
humano mas importante para el desarrollo de la organizacién, por lo que, se
considera como el elemento clave que a partir de sus notables capacidades u
habilidades, seguido de su valores y comportamientos éticos, sabe conquistar el

pensamiento y anhelos del segundo elemento que son los seguidores, muy a pesar
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de que estos sean opuesto a sus ideales o reacias al cambio, si el resultado se
refleja en la transformacion de las conductas y comportamientos iniciales del
colaborador a las que impulsa el lider, entonces refleja que el lider es realmente la
persona ideal, competente, impulsora que uno trata de imitar. Estos deseos en el
colaborador se incrementan si a pesar del escenario que viene a ser el tercer
elemento sea muy distinto o cambiante o nuevo, pero que a pesar de eso las ideas
del lider son innovadoras, cambiantes y asume riesgo y se logra alcanzar los
objetivos y metas, y se genera aun expectativas, estamos hablando de es sujeto

profesional que el colaborador desea ser o superar.

Tomando en cuenta a Robbins y Judge (2013) las dimensiones del liderazgo
transformacional que vienen a ser sus caracteristicas del lider son: 1 Influencia
idealizada y carisma (1IC), el lider entrega una vision y un sentido de mision, refleja
un sentido de respeto, admiracion y confianza, que conduce a inspirar orgullo. 2
motivacion inspiradora (M), da a conocer las grandes expectativas, utiliza simbolos
para la concertacién de todos los esfuerzos, y su comunicacion de los propésitos
de manera sencilla. 3 estimulacion intelectual (El), promueve el desarrollo de las
capacidades intelectuales, la coherencia de la racionalidad, demuestra y orienta a
encontrar caminos para mitigar o solucionar un conflicto o problema. 4
consideracion individualizada (Cl) es la capacidad que un lider presta atencién a
las necesidades que pueda tener los empleados. Estas cuatro dimensiones
permiten tener una capacidad de tomar decisiones, tener iniciativa, gestionar,
promover, motivar, incentivar, hacia un trabajo lleno de metas, de manera eficaz y

eficiente.

Sobre la variable dependiente compromiso organizacional se tiene al mismo
autor Robbins y Judge (2013) mencionaron también algunas teorias relacionadas
al compromiso organizacional como: la teoria de motivacion es un aspecto muy
importante en una organizacion, ya que dicha teoria se enfoca en la forma de como
funciona este motor en el compromiso de los individuos, motivando a diario hasta
lograr los objetivos; por otro lado se la teoria de la equidad, la cual consiste en

considerar los aportes que proporcionan los colaboradores.

En referencia a la definicién del compromiso organizacional se cuenta con

Chiang (2021) considera que el compromiso organizacional se refiere a un grado
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de identificacién con una empresa, la relacion y compromiso que tiene una persona.
Ademas, esta persona que labora debe ser respetada, valorada comprendida en su
necesidad por la empresa para que asi la persona tenga ese compromiso de trabajo

y con ello alcanzar los objetivos que tiene la organizacion.

Romero (2013) define que el compromiso se encarga de sefalar efectos
entre las personas y equipos; donde la participacion es fundamental para fortalecer
la eficiencia de la organizacién; asi mismo consolida y ayuda en todas las funciones
entablando una organizacion de trabajo mutuo, solo de esa manera se podra llevar

al éxito a la empresa, y el beneficio de cada persona que labora.

Chiavenato (2014) considera que el compromiso organizacional tiene un
punto original, que se materializa en la voluntad del trabajador cumpliendo con sus
deberes y obligaciones de su labor en la organizacién. La voluntad que se refleja
de un trabajador se da a través de la experiencia, ademas la interaccién continua y
la influencia entre los trabajadores ayudan a llegar al objetivo trazado de la
organizaciéon. Este compromiso que refleja ante una organizacion es gracias a que

una persona motiva y brinda seguridad a sus empleados.

Coronado et al (2020) sefiala que es la preocupacion de un empleado por la
organizacién, es decir tener lealtad a la empresa o institucion y de esa manera
comprometerse a trabajar con responsabilidad, entusiasmo y seguridad, sin
ninguna presiéon, ademas el colaborador debe ser organizado con su equipo de
trabajo para vencer las dificultades que pueda tener. EI compromiso que una
persona posee ante su trabajo es fundamental para el logro de sus objetivos,

organizando el tiempo y espacio.

Del mismo modo, Rocha y Bohrt (2004) indica que esta referida a una actitud
gue se demuestra en el trabajo y esto se desarrolla mediante la socializacion a largo
plazo, ademas mencionaron, que un empleado debe demostrar una seguridad,
lealtad, permanencia en su trabajo e identificarse con la organizacion, solo asi
tendran las metas logradas positivamente. Por lo tanto, el compromiso

organizacional es fundamental en el desarrollo de una empresa o institucion.

Por su parte, Schein (2004) define que el compromiso organizacional implica

qgue los empleados establezcan una conexiébn emocional y afectiva sélida con la
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organizacion, es decir cuando una persona es comprometida con su labor, esta
realiza con voluntad las actividades que se da en dicha organizacion, asi el
individuo permanecera en la organizacion sin ninguna dificultad, ademas esta

persona comprometida ayudara a la organizacion a crecer exitosamente.

Araya et al. (2020) indica que este compromiso genera fuerza, voluntad,
lealtad que una persona debe tener frente a una organizacion, constituyendo un
aspecto critico para alcanzar el éxito ya sea en un centro educativo con docentes
0 en una empresa con los empleados que laboran; cada uno de ellos tendran un

solo objetivo que lograr, para un buen desarrollo de la organizacion.

Edel et al. (2007) considera que la importancia del compromiso
organizacional se basa en ser utilizados por toda la unidad encargada del recurso
humano para evaluar la conexién de los trabajadores con los objetivos de la
organizacion, asi como su lealtad y compromiso con el lugar de trabajo. Si se logra
que los empleados estén altamente identificados e involucrados en la empresa o

institucion, es mas probable que se mantengan laborando en la organizacion.

Por su parte Diefendorff et al. (2002) mencionaron que una condicion
importante es el involucramiento con el trabajo, esto mide el porcentaje de
identificacion del trabajador de manera psicoldgica con la institucion y es consciente
de que alcanzar los objetivos de la organizacién depende de su desempefio de

trabajo que posee cada persona.

Olivares (2012) menciona un aspecto importante en una institucién
educativa, se observa en los docentes debido a que se dedican mas tiempo y
esfuerzo a la planificacion de lecciones efectivas, brindando retroalimentacion
constructiva ademas establecen relaciones positivas con los estudiantes, lo que
influye positivamente en su rendimiento académico. En este sentido, se deduce que
las ventajas de un nivel alto de compromiso organizacional del docente generan
mayor satisfaccion laboral, al igual que se incrementa la productividad el
desempeiio y clima favorable, asimismo los docentes plantean propuestas

innovadoras para una calidad educativa.

Estrada y Mamani (2020) mencion6 que el compromiso organizacional

consta de lo normativo, afectivo y continuo indicando que el nivel de esta variable
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tiene cierta debilidades debido a que los docentes solo alcanzan una calificacion
intermedia respecto al compromiso organizacional y que no solo afecta a la calidad
de la institucion que es el fin de las organizaciones educativas sino que también se
ve afectado la preparacion para el aprendizaje, ensefianza, gestion y desarrollo
profesional. Por lo tanto, esta realidad conduce a sustentar que es importante
priorizar este tema en las instituciones educativas para identificar si se presenta
esta problemética que afecta el cumplimiento de la mision y el camino a alcanzar la
vision institucional. Compromiso de acuerdo a lo mencionado de acuerdo a los
anteriores aportes, se puede manifestar con la fuerza impulsora que se produce en
el recurso humano de una organizacion como resultado de estimulos externos, pero
sobre todo aquellos estimulos que se producen dentro de la organizacién, que
pueden generar sobre todo una fuerza emocional, interiorizando el bienestar

organizacional como bienestar del individuo laboral.

Chiavenato (2014) mencion6 las caracteristicas generales del
comportamiento organizacional: uno de ellos fue que la organizacion se caracteriza
por tener un disefio estructural es decir, que esta estructura sirve de base para que
pueda funcionar, ademas cada organizacién tiene su propia cultura, sus creencias,
valores y comportamientos que hace ver el funcionamiento de cada persona. Otra
caracteristica es el comportamiento que demuestra la persona al entorno de la
organizaciéon. De acuerdo a lo mencionado por el autor, esto se puede traducir en
una cultura organizacional que tiene como base la integridad mas alla de la

honestidad.

Ademas, Schein (2004) menciono las caracteristicas del compromiso
organizacional; uno de ellos es que los empleados establezcan una conexion
emocional y afectiva con la organizacion, demostrando asi su deseo de mantener
una relacion a largo plazo y seguir formando parte de ella. La segunda
caracteristica es que los trabajadores deben de estar dispuestos a contribuir
activamente y participar en las reuniones a tratar sobre los objetivos. La tercera
caracteristica es que los empleados deben de identificarse y sentirse orgullosos de
pertenecer a la organizacion mostrando a la sociedad los valores éticos como
persona y profesional, el respeto, que resalta mucho ante la sociedad. La cuarta

caracteristica se basa en que el trabajador debe mostrar una disposicién adicional
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de tiempo para tratar situaciones objetivas de la empresa. De acuerdo a esto, Si no
existiera conexion del recurso humano con los demas componentes del sistema
entonces, se dificultaria el logro del objetivo principal institucional o tal vez no se
alcance, esto refuerza la teoria general de sistemas, por lo tanto, es indispensable
el funcionamiento adecuado de cada componente y de sus individualizaciones

internas.

Al respecto Valeriano (2002) sostiene que una caracteristica de la persona
con este atributo que demuestra su identificacion con la organizacion es un
individuo comprometido éticamente con su trabajo de cémo hacer y cémo
solucionar problemas que se presenten, demostrando lealtad y voluntad en su
trabajo sin ninguna presion, ademas el individuo se preocupa por los objetivos que
una organizacion plantea, asi mismo los que laboran poseen una comunicacion

adecuada y armoniosa para poder encaminar y lograr las nuevas metas.

El mismo autor menciona los enfoques del compromiso organizacional, asi
se tiene en primer lugar, al enfoque de potencial humano, debido a que al trabajador
se le considera como el recurso mas importante en cualquier organizacion, razon
por la que se debe fortalecer sus capacidades de este grupo, para alcanzar niveles
de competencia, creatividad, satisfaccién y efectividad. En segundo lugar, esta el
enfoque de contingencia lo que significa que las organizaciones exigen contar con
una serie de comportamientos organizacionales para ser eficientes en base a una
gama de interdisciplinaridad que permitird actuar en diversas circunstancias de
manera apropiada. Y el enfoque de produccién y productividad, que en educacién
esta referida a la calidad de servicio que orienta a usar de manera eficiente al

recurso humano.

Dahmardeh & Nastiezaie (2019) el compromiso organizacional es un estado
psicolégico; es decir es un proceso de largo plazo la cual existe metas de la
empresa y metas de cada persona que forma la empresa y estas metas se integran
para asi ser reforzar con ideas claras y precisas. Ademas, este autor menciona que
una persona comprometida realiza su trabajo hasta lograr su meta personal, asi dar
nuevas expectativas sobre el objetivo de la empresa. Al respecto si el individuo se
encuentra con una estabilidad emocional, puede incrementar su rendimiento o

desempeiio en beneficio de aquella organizacion que permite ese equilibrio
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psicolégico, de manera que en respuesta la persona encargada asume la
responsabilidad mayor para con la institucion y abre camino a priorizar en este caso

los objetivos de la institucion educativa.

Chanana (2021) El compromiso organizacional se relaciona directamente
con el sentido de pertenencia y la responsabilidad que desarrolla cada persona, si
una persona siente seguridad y respeto por parte de la organizacién y de los
empleados siempre brindara sus servicios a esta organizacion con entusiasmo con
la actitud de lograr muchas cosas en el camino por el bien de todos, es claro
mencionar que el compromiso con una organizacion es de acuerdo de la seguridad

y respeto que se brinda en este lugar.

segun Ahad et al. (2021) menciona que los maestros afrontan a diversos
problemas y desafios externa e internas que presenta la comunidad educativa ya
gue este hecho puede traer consecuencia y perjuicios que pueda afectar la calidad
educativa de la institucion, ademas traeria el desbalance en cuanto al desempefio
estudiantil, por consiguiente, los maestros comprometidos dan alternativas de
solucion de manera real ante este hecho. También se mencioné que el trabajo
mutuo que se realiza con la comunidad educativa tiene mucha ventaja, ya que se
suma nuevas expectativas en cuanto al bienestar y calidad educativa. Esto da a
conocer que una sefial de un adecuado compromiso de los trabajadores pueden
ser un trabajo en equipo, colaborador donde se requiere este tipo de trabajo porque
la organizacion o institucion educativa es un sistema que depende de todos sus

componentes.

Andrews et al. (2019) ante el compromiso de los docente existe una
preocupacion muy resaltante que es el sistema educativo no todos son
comprometidos con lo que hacen, ante ello refleja e influye los resultados de los
estudiante de acuerdo a la evaluacion que se someten, alli refleja el compromiso
de los estudiantes y docentes, también se resalta el desenvolvimiento en las nuevas
ideas, asi mismo el compromiso mutuo conlleva a alcanzar nuevas expectativas

dando mira a implementar nuevas politicas educativas.

Un aspecto sumamente importante que se debe considerar, es que al estar

hablando del funcionamiento adecuado de una organizacion, se trata de garantizar
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el funcionamiento de un sistema, y como tal todos los componentes se
interrelacionan, a pesar de que cada uno cumple funciones especificas pero que la
suma de estos permite alcanzar el objetivo supremo de la institucion, es por esto,
que el recurso humano es el elemento mas importante a tomar en cuenta y a quien
se debe seducir y maravillar, orientado a construir la viga que une los demas pilares
de la institucidn educativa y pueda soportar toda amenaza Yy eliminarla, sin dejar
de ofertar calidad de servicio. Entonces un trabajador comprometido puede ser de

mayor valor que cualquier otro que no lo esté muy a pesar de ser competente.

El clima laboral, viene a ser un aspecto sumamente importante para que se
llegue a cumplir lo programado dentro de la planificacion institucional, y esto se
sustenta en que el individuo que labora debe tener todos aquellos elementos
tangibles y no tangibles de manera adecuada, debido a que esto actua o influye en
la conducta o comportamiento del docente, y de manera positiva, que posiblemente
incrementaria la relacién estrecha del maestro con los objetivos de la institucion

educativa.

El compromiso organizacional es un aspecto de mucho desafio en la
administracion y un punto clave para la entrega de un servicio educativo de calidad
y que para estudiarla es importante considerar las dimensiones propuestas por
Meyer y Allen (1993) citada por Estrada y Mamani (2020). quien presenta su
modelo multidimensional respecto al compromiso organizacional y que hasta la
fecha es la mas aceptada, donde considera tres dimensiones que sustenta el lazo
o vinculo entre la institucion y el colaborador, dando origen a tres tipos de

compromiso:

Compromiso afectivo 1, referida al lazo emocional, que se tiene por la
institucién, donde resalta la identificacion e implicacién y es quien promueve el
deseo de permanecer en la organizacion, este aspecto emocional es sumamente
importante debido a que es un elemento que llama la atencién en la toma de
decisiones (Meyer & Allen, 1993). De manera mas simple se basa en los
sentimientos donde hace la descripcion orientada hacia conductas afectivas que

tiene una persona en la organizacion, desarrollando la fuerza interna positiva
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Compromiso continuo 2, se sustenta en la inversion por parte del servidor que
hace en la institucion durante su tiempo de permanencia o vinculo, y que como
consecuencia le genera una serie de beneficios, entonces el abandono o retiro de la
organizacion le traera un costo que esta asociada a esa decision (Meyer & Allen, 1993).
Respecto a este compromiso se entiende que un trabajador percibe que debe
permanecer en la organizacion, porque le permite la estabilidad laboral, al retirarse

perderia los beneficios en la organizacion

Compromiso normativo 3, Se centra en el sentido de responsabilidad de
quedarse en la institucion sin mencionar influencias sociales relacionadas con la
lealtad. aqui se genera valores y conductas en beneficio de uno y de la organizacion
(Meyer & Allen, 1993). También se puede expresar como el nivel en el que un
empleado siente una obligacién moral de pertenecer y quedarse en la organizacion,
donde este tipo de compromiso esta firmemente arraigado mediante las normas,
leyes, reglas, valores, la cual tiene la obligacion a permanecer un trabajador hasta

cumplir con estas normas y leyes.

22



. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

Tipo de investigacion este estudio fué de tipo aplicada segin Alvarez (2020)
la investigacion aplicada nos orienta a encontrar un nuevo conocimiento
contribuyendo en la obtencion de alternativas de solucion frente a la problemética
del compromiso organizacional en las cinco instituciones educativas. Ademas, se
trabajo con la finalidad de conseguir y obtener objetivos practicos, apoyandonos en
un marco tedrico, que resultd de la investigacion basica, para posteriormente
moldearlo y producir cambios de acuerdo a las exigencias y necesidades en los
lugares donde se aplico el presente estudio.

El enfoque es cuantitativo porque se optdé a que la investigacién es un
proceso secuencial de medicion de las dos variables, segun Maldonado (2018)
menciona que este enfoque confia en la cuantificacion de los datos y frecuencias
estadisticas, es decir se considera un proceso de recojo numérico y de analisis de
los datos comprobandose con la estadistica con el fin de dar una respuesta clara y

concisa, llegando a comprobar la hipétesis establecida.

El método de estudio fue el hipotético-deductivo. Segun Pino (2018) da a
entender que este método toma supuestos como afirmaciones, las que se deben

comprobar deduciendo de ellas conjuntamente con los conocimientos disponibles.

En cuanto al nivel fue explicativo, buscé conocer el Por qué, es decir un
analisis de causa — efecto (Carrasco, 2016), el estudio pretende dar a conocer si el
liderazgo transformacional (causa) incide sobre el compromiso organizacional

(efecto).

Y finalmente el disefio: es una investigacion no experimental, de corte
transversal segun Hernandez et al. (2014) donde menciona que no se manipula
ninguna de las variables de estudio, ya que esta investigacion se basé en la
observacién de fendmenos que pueden ser analizadas, ademas sera transversal

porque los datos se dieron en un tiempo determinado.
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X—>Y

Donde: X = es la medicion de liderazgo transformacional, Y = es la medicion

de compromiso organizacional — es el grado de Influencia de X dobre Y.
3.2. Variables y operacionalizacion

Vi: liderazgo transformacional

Definicién conceptual: Fischman (2017) define el liderazgo como un proceso
de movilizacion a individuos hacia una meta u objetivo. Es decir, un lider
transformador es capaz de cambiar las expectativas, motivando a las personas a
seguir mejorando las necesidades y problemas que presenta una organizacion. El
lider no solo se caracteriza por el nivel de sus procesos cognitivos sino por una
suma de caracteristicas que permiten influir en los que van detras, quienes deben
sentirse respaldados vy libres de acudir a su lider frente a cualquier contra tiempo

por la empatia que esto demuestra y su condicion ética.

Definicion operacional: Sobre la variable independiente se elaboré un
cuestionario en base a las dimensiones y propuso una escala de Likert, donde se
tuvo que clasificar los puntajes obtenidos en las dimensiones. Sobre la dimension
influencia idealizada el indicador es la confianza y la credibilidad, de la segunda
dimension motivacion inspira el indicador es la visibn compartida, la tercera
dimensién la estimulacién intelectual, el indicador es estimulacion en el trabajo, la
cuarta dimension es cconsideracion individualizada el indicador, es desarrollar las
habilidades de cada integrante y las necesidades de sus seguidores. Los niveles a
considerar fuero (Nunca) (A veces) (Siempre)

Vd: Compromiso organizacional

Definicion conceptual, segun Neyra et al. (2020) “es la fuerza relativa
identificado en una organizacion, donde un individuo comprometida se centra a
organizar de la mejor manera para lograr los objetivos, ademas la persona debe

poner empeno, esfuerzo, actitud para alcanzar las metas” (p. 24).
Definiciéon operacional:

El compromiso organizacional presenta como dimensiones: compromiso

afectivo, compromiso normativo, compromiso continuo; de las cuales se elabor6 un
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instrumento, considerando cada uno de los indicadores. Ademas, se considerd una
escala tipo ordinal tricotdmico (En desacuerdo) (Ni en desacuerdo ni en acuerdo)

(De acuerdo).

3.3. Poblacion, muestra, muestreo

La poblacion: es el conjunto de personas que tengan caracteristicas
similares Hernandez et al. (2014). En este sentido, la poblacion es el total de
maestros de las instituciones educativas del nivel primario de Abancay, que se

detalla a continuacion:
Tabla 1

Total de docentes del nivel primario

Institucién Educativa Cantidad de
docentes

Institucion Educativa 1 23
Institucion educativa 2 28
Institucion Educativa 3 28
Institucion Educativa 4 30
Institucion Educativa 5 24

Total 133 docentes

La muestra es considerada un sub grupo del universo que toma en cuenta,
sobre el cual se realiza la recoleccién de dato para asi garantiza la validez de los
datos registrados para ser procesados y analizados (Pino, 2018). La muestra es
una porcion representativa de la poblacion que garantiza la validez de los datos
registrados para ser procesados y analizados (Pino, 2018). Para sefialar la muestra

se utilizé la siguiente ecuacion para poblaciones finitas:

B NZ%pq
TS (N-1)+22pq
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Donde:

n =Tamafio de la muestra

N =Tamafio de la poblacion

Z = Nivel de confianza (95%) =1,96

p = Proporcion aproximada del fenémeno en estudio en la poblacion de referencia

q = Proporcion de la poblacion de referencia que no presenta el fenémeno en estudio
(1-p)

Para el muestreo se baso en la técnica probabilistico estratificado aleatorio,
segun Pino (2018) menciona que esta técnica de muestreo es para aquellas
poblaciones donde se identifica la presencia de estratos poblacionales y esta en
funcién a su proporcion. En este sentido, la poblacion de la unidad de analisis
presenta cinco estratos tomando en cuenta que cada institucion es un estrato

diferente y que se indica de la siguiente manera:

Tabla 2

Tamaino de muestra

Institucion Educativa Cantidad de docentes
Institucion Educativa 1 18
Institucion Educativa 2 21
Institucion Educativa 3 21
Institucion Educativa 4 22
Institucion Educativa 5 18

Total 100

3.4.Técnica e instrumento de recoleccién de datos

Considerando que la técnica de la investigacion esta referida al ¢, cOmo se va
a obtener la informacion o los datos?, entonces la técnica que se utilizo fue la
encuesta, Carrasco (2016) considera que ésta es aplicada en ciencias sociales,
tiene por objeto describir el estado situacional de una determinada variable u objeto

de estudio. Este estudio pretende describir a través de una encuesta que se realiz6
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a los docentes, donde ellos se comprometieron a responder con sinceridad esta

dicha encuesta.

El instrumento de investigacion es un documento que sirve para poder
registrar datos o informacion respecto a un hecho o problema. El instrumento
apropiado en la técnica de la encuesta que se utilizé fue el cuestionario y se elaboré
uno para cada variable. Para Arias y Covinos (2021) es un instrumento con

preguntas precisas.

Este cuestionario paso por una validacion por expertos, segun Mejia (2013)
indica que la validacién es un proceso de evaluacion por profesionales especialistas
en el area que se esta investigando y quienes determinan si existe coherencia, si
es relevante, y si es pertinente las preguntas o items que se consideran en dicho
instrumento. Ademas, de este proceso se determind la confiabilidad estadistica del
instrumento que para Pino (2018) es un proceso que determina la confianza del
instrumento para el registro de datos, para esto el coeficiente que cominmente se
utiliza es la fiabilidad de Cronbach que es coeficiente estadistico que demuestra si
un instrumento es confiable o no para su aplicacion y los valores deben estar en un

rango de 0.8 a 0.9 para proceder.

Tabla 3
Coeficiente de fiabilidad del cuestionario Liderazgo transformacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos
881 35

Tabla 4

Coeficiente de fiabilidad del cuestionario Compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,827 25
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Los coeficientes al estar dentro de los rangos establecidos antes mencionados,

demuestra que ambos cuestionarios son confiables y procede su aplicacion.

3.5. Procedimiento

Esta investigacion se realizd de la siguiente manera: En primer punto se
busco los antecedentes internacionales y nacionales continuando con la indagacion
de teorias a través de tesis, seguidamente la busqueda de informacion de las
variables de estudio se realiz6 la busqueda en libros, articulos, por otro lado se
defini6 las variables, de igual forma indicando, la definicidbn, importancia,
caracteristicas, teorias, enfoques, de cada una de las dimensiones; seguidamente
se continuo con la validaciéon de juicio de expertos del instrumento; posteriormente
se utilizé el andlisis estadistico para la confiabilidad del instrumento,
especificamente el alfa de Cronbach, después, se determina la medicion de la
normalidad mediante la prueba estadistica que se utilizd para la contratacion de la
hipotesis fue la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov debido a que el
tamafo de la muestra fue mayor a 50 siendo las hipétesis de normalidad, lo cual
llevdo a validar las hipdtesis a través de la interpretacion de los resultados
descriptivos e inferenciales. Estos hallazgos se fundamentaran en la discusion junto
con los demés resultados del estudio.

3.6. Método de analisis de datos

Para contrastar la hipétesis se utiliz6 la estadistica de ecuaciones
estructurales adecuado para este nivel de investigaciones explicativas con datos
ordinales segun Ortiz y Fernandez-Pera (2018) es un poderoso proceso
estadistico de mayor precisién a pruebas de regresion, debido a que soporta los
analisis multiples de relaciones tedricas de manera simultanea, y puede realizar
comparaciones entre grupos e inter grupos. Existen otros estadisticos que
conduce a contrastar una hipotesis explicativa, pero por el tiempo de datos que
se tiene se opto por esta prueba.

3.7. Aspectos éticos
Se respeta la idea de los autores consultados, por lo que la redaccion se
hizo bajo la norma Apa séptima edicién para citar y referenciar los documentos. Por
otro lado, se considera el principio de anonimato de los colaboradores y su

consentimiento en el proceso de la encuesta. Por ultimo, no se manipula los datos
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registrados en los instrumentos de investigacion. Este aspecto es de importancia
en la investigacion porque garantiza la veracidad en la construccion del marco

tedrico y del aporte resultado de este proceso cientifico que conduce una

investigacion de este tipo.
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IV. RESULTADOS

A continuacién, se da a conocer las evidencias estadisticas desde las
descriptivas hasta las inferenciales que con los datos procesados se alcanzaron,

de esta manera se podra interpretar y conduciran a obtener conclusiones.

Resultados descriptivos de las variables de estudio.
Tabla 5
Tablas cruzadas descriptivas del liderazgo transformacional con el compromiso

organizacional

Compromiso organizacional

Ni en
En
desacuerdo De
desacuer )
nien acuerd
do
acuerdo 0 Total
Liderazgo Nunca Recuento 14 8 5 27
transformaci % 51,9% 18,5 100,0
onal 29,6% % %
A veces Recuento 6 32 10 48
% 12,5% 20,8 100,0
66,7% % %
Siempre Recuento 5 6 14 25
% 20,0% 56,0 100,0
24,0% % %
Total Recuento 25 46 29 100
% 100,0% 100, 100,0
100,0% 0% %

EnlaTabla 5, el 25% de la muestra (25 docentes) de un total de 100, sefialan
que siempre en las instituciones se tiene un nivel bajo respecto al proceso del
liderazgo transformacional, esto debido a que este grupo de individuos perciben
gue los lideres con su actuar nunca generan de manera adecuada una estimulacion
intelectual, tienen una consideracion individualizada, motivan e inspiran y

representan una influencia idealizada y carismatica. El 46% consideran que estos
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aspectos a veces se reflejan de manera adecuada. Mientras que el 29% que
corresponde a la cuarta parte de la muestra indica que los lideres reflejan estos
aspectos positivos sefialados anteriormente.

Asimismo, también se observa que el 27% de la muestra (27 docentes), sefialan
este grupo de profesionales estan en desacuerdo con los componentes de esta
variable, conduciendo a decir que el compromiso organizacional desde su
perspectiva presenta un nivel bajo, debido a que los docentes no reflejan tener un
fuerte compromiso afectivo, continuo y normativo. El 48% sefiala que le es
indiferente con lo cualquiera de estos componentes, lo que denota que el nivel de
compromiso organizacional es medio. Mientras que el 25% de la muestra sefialan
que estan de acuerdo, esto significa que se considera como colaboradores que

tienen un compromiso en un nivel alto.

Tabla 6
Tablas cruzadas descriptivas de la influencia idealizada con el compromiso

organizacional

Compromiso organizacional Total
En Ni en De
desacue desacuerdo acuerdo
rdo nien
acuerdo
Influencia Recuento 11 14 8 33
o ) Nunca
individualizada % 33,3% 42.4% 24.2% 100,0%
Recuento 10 21 11 42
A veces
% 23,8% 50,0% 26,2% 100,0%
) Recuento 4 11 10 25
Siempre
% 16,0% 44,0% 40,0% 100,0%
Total Recuento 235 46 29 100
% 100,0

100,0% 100,0%  100,0%
%

En la Tabla 6, el 25% de la muestra (25 docentes), sefialan que siempre en

las instituciones se observa un nivel bajo respecto a la dimensién influencia
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idealizada del proceso del liderazgo transformacional, esto debido a que, este grupo
de individuos perciben que los lideres, muestra una personalidad que no inspira
respeto y admiracién, no transmite valores éticos, no cumple con los acuerdos, no
respeta las decisiones de cada uno, no muestra coherencia en sus decisiones, no
busca soluciones frente a un conflicto de manera calmada, entre otros aspectos.
El 46% de la muestra considera que a veces se realiza de manera adecuada las
acciones de esta dimension. Mientras que el 29% considera desde su perspectiva
que nunca el lider muestra estas actitudes y habilidades de manera correcta.
Asimismo, al estar cruzada con la variable compromiso organizacional se observa
desde la perspectiva de los docentes que 33% (33 encuestados) sefialan que este
grupo de profesionales estdn en desacuerdo con los componentes de esta variable,
conduciendo a decir que el compromiso organizacional desde su perspectiva
presenta un nivel bajo, debido a que los docentes no reflejan tener un fuerte
compromiso afectivo, continuo y normativo. El 42% sefala que le es indiferente con
lo cualquiera de estos componentes, lo que denota que el nivel de compromiso
organizacional es medio. Mientras que el 25% de la muestra sefialan que estan de
acuerdo, esto significa que se considera como colaboradores que tienen un

compromiso en un nivel alto.
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Tabla 7
Tablas cruzadas descriptivas de la motivacion e inspiracion con el compromiso

organizacional

Compromiso organizacional Total
En Ni en De
desacu desacuerdo acuer

erdo ni en acuerdo do
Motivacion  Nunca Recuento 13 17 12 42
e % 31,0% 40,5% 28,6% 100,0%
inspiracibn A veces Recuento 5 17 9 31
% 16,1% 54,8% 29,0% 100,0%
Siempre Recuento 7 12 8 27
% 25,9% 44,4% 29,6% 100,0%
Total Recuento 25 46 29 100
% 100,0 100,0% 100,0 100,0%

% %

En la Tabla 7, el 25% de la muestra (25 docentes), sefialan que siempre en
las instituciones se tiene un nivel bajo respecto a la dimensiébn motivacién e
inspiracion del proceso del liderazgo transformacional, esto debido a que, este
grupo de individuos perciben que los lideres, no dirigen a los docentes de manera
acertada a lograr los objetivos, no genera un compromiso grupal, no mantiene una
comunicacién adecuada, no motiva a los docentes a lograr nuevas metas, no se
preocupan que los docentes se interesen en ampliar conocimientos entre otros
aspectos. El 46% de la muestra considera que a veces se realiza de manera
adecuada las acciones de esta dimension. Mientras que el 29% considera desde
su perspectiva que nunca el lider muestra estas actitudes y habilidades de manera
positiva. Asimismo, al estar cruzada con la variable compromiso organizacional se
observa desde la perspectiva de los docentes que 42% (42 encuestados) sefialan
gue este grupo de profesionales estan en desacuerdo con los componentes de esta
variable, conduciendo a decir que el compromiso organizacional desde su
perspectiva presenta un nivel bajo, debido a que los docentes no reflejan tener un

fuerte compromiso afectivo, continuo y normativo. El 31% sefiala que le es
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indiferente con lo cualquiera de estos componentes, lo que denota que el nivel de
compromiso organizacional es medio. Mientras que el 27% de la muestra sefialan
que estan de acuerdo, esto significa que se considera como colaboradores que

tienen un compromiso en un nivel alto.

Tabla 8
Tablas cruzadas descriptivas la estimulacion intelectual con el compromiso

organizacional

Compromiso organizacional Total
En Ni en De
desacue desacuerdo acuerd

rdo ni en acuerdo 0
Estimulacion Nunca Recuento 17 13 6 36
intelectual % 47,2% 36,1% 16,7% 100,0
%
A veces Recuento 4 23 14 41
% 9,8% 56,1% 34,1% 100,0
%
Siempre Recuento 4 10 9 23
% 17,4% 43,5% 39,1% 100,0
%
Total Recuento 25 46 29 100
% 100,0% 100,0%  100,0% 100,0

%

En la Tabla 8, el 25% de la muestra (25 docentes), sefialan que nunca en
las instituciones el lider tiene un nivel alto respecto a la dimension estimulacion
intelectual del proceso del liderazgo transformacional, esto debido a que, este grupo
de individuos perciben que los lideres no proponen de manera acertada nuevas
formas de realizar las cosas, no asumen riesgos, no toman acciones preventivas,
ni son innovadores, su personalidad es cambiante, dificulta en expresar sus ideas
en publico, incumplen lo planificado entre otros aspectos. El 46% de la muestra
considera que a veces se realiza de manera adecuada las acciones de esta
dimension. Mientras que el 29% considera desde su perspectiva que siempre el
lider muestra estas actitudes y habilidades de manera positiva. Asimismo, al estar

cruzada con la variable compromiso organizacional se observa desde la
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perspectiva de los docentes que 36% (36 encuestados) sefalan que este grupo de
profesionales estan en desacuerdo con los componentes de esta variable,
conduciendo a decir que el compromiso organizacional desde su perspectiva
presenta un nivel bajo, debido a que los docentes no reflejan tener un fuerte
compromiso afectivo, continuo y normativo. El 41% sefala que le es indiferente con
lo cualquiera de estos componentes, lo que denota que el nivel de compromiso
organizacional es medio. Mientras que el 23% de la muestra sefialan que estan de
acuerdo, esto significa que se considera como colaboradores que tienen un

compromiso en un nivel alto.

Tabla 9
Tablas cruzadas descriptivas de la consideracion individualizada con el

compromiso organizacional

Compromiso organizacional Total
En Ni en De
desacu desacuerd  acuerdo
erdo onien
acuerdo
Consideracion Nunca Recuento 10 16 5 31
individualizada % 32,3% 51,6% 16,1%  100,0%
Aveces Recuento 8 21 12 41
% 19,5% 51,2% 29,3%  100,0%
Siempr Recuento 7 9 12 28
e % 25,0% 32,1% 42,9%  100,0%
Total Recuento 25 46 29 100
% 100,0% 100,06  100,0%  100,0%

En la Tabla 9, el 25% de la muestra (29 docentes), sefialan que siempre en
las instituciones los lideres presentan un bajo nivel respecto a la dimension
consideracion individualizada del proceso del liderazgo transformacional, esto
debido a que, este grupo de individuos perciben que los lideres nunca toman un
tiempo considerado para la ensefianza, no considera las necesidades y
habilidades, no tiene interés de conocer las necesidades de los docentes, no ayuda

a encontrar las fortalezas, no predispone para escuchar a los docentes, no
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distribuye las comisiones de trabajo adecuadamente entre otros aspectos. El 46%
de la muestra considera que a veces se realiza de manera adecuada las acciones
de esta dimension. Mientras que el 29% considera desde su perspectiva que
siempre el lider muestra estas actitudes y habilidades de manera positiva.
Asimismo, al estar cruzada con la variable compromiso organizacional se observa
desde la perspectiva de los docentes que 31% (31 encuestados) sefialan que este
grupo de profesionales estdn en desacuerdo con los componentes de esta variable,
conduciendo a decir que el compromiso organizacional desde su perspectiva
presenta un nivel bajo, debido a que los docentes no reflejan tener un fuerte
compromiso afectivo, continuo y normativo. El 41% sefiala que le es indiferente con
lo cualquiera de estos componentes, lo que denota que el nivel de compromiso
organizacional es medio. Mientras que el 28% de la muestra sefialan que estan de
acuerdo, esto significa que se considera como colaboradores que tienen un

compromiso en un nivel alto.

Andlisis Inferencial
La prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov para muestra mayor a
50 siendo definido la prueba estadistica porque determino las hipétesis de

normalidad siguiente:

Hi: Los datos de la variable y dimensiones del liderazgo transformacional no
presentan una distribucién normal

Ho: Los datos de la variable y dimensiones del liderazgo transformacional presentan
una distribucién normal
Tabla 10

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico Gl Sig.
Liderazgo transformacional ,246 100 ,000
Compromiso Organizacional ,322 100 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Tomando en cuenta que el p valor de las variables es menor a 0.05, entonces se
afirma que los datos registrados no presentan una distribucion normal. Por lo que
se utilizara la prueba de regresion logistica ordinal

Hipotesis de investigacion general

Hi: Existe incidencia significativa del liderazgo transformacional en el compromiso
organizacional docente.

Ho: No existe incidencia significativa del liderazgo transformacional en el
compromiso organizacional docente.
Tabla 11

Prueba de ajuste de los modelos entre las variables

Logaritmo de

Chi-
Variables/dimensiones Modelo la verosimilitud gl Sig.
cuadrado
-2
El liderazgo Solo
_ . . 32,098

transformacional y el interseccion

compromiso _

Final 26,281 25,807 2 ,000

organizacional

Asimismo, el p-valor obtenido de la prueba de ajuste de modelos entre el
liderazgo transformacional y las dimensiones del compromiso organizacional fue
inferior a 0.05, lo que indica un significado estadistico y sefiala que el modelo
mejora el ajuste de manera significativa. El estadistico Chi-cuadrado resultd ser
25.807. Ademas, se observo un valor maximo del estadistico de 42.640 en la
relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional. Estos
resultados demuestran que las dimensiones del liderazgo transformacional estan

influenciadas por la variable dependiente.
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Tabla 12

Prueba de bondad de ajuste entre las variables de estudio

Chi-
Variables/dimensiones _
cuadrado Gl Sig.
El liderazgo Pearson 2,315 2 ,314
transformacional y el Desvianza 1,679 5 432

compromiso

organizacional

Segun las pruebas, el p valor es mayor a 0,05, lo cual indica que el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional se ajustan al modelo de regresion

logistica ordinal.

Tabla 13
Prueba de Pseudo R cuadrado
Variables/dimensiones Cox y Snell Nagelkerke McFadden
El liderazgo transformacional y 454 ,325 ,245

el compromiso organizacional

Segun la prueba de andlisis de la variabilidad, el valor del p seudo-r cuadrado
de 0.325 revela que aproximadamente el 32.5% de la incidencia del liderazgo
transformacional esta asociada con los factores de prediccién del compromiso
organizacional. Del mismo modo, el sistema afectivo representa un 39.1%, el
sistema continuo un 36.2%, y el sistema normativo un 36.7% de la variabilidad en

el compromiso organizacional.
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Tabla 14

Prueba de estimaciones de parametros

Estimacion  Error tip. Wald gl Sig.

[V2 =1] -5,349 ,832 41,380 1 ,000
Umbral

[V2=2] -,962 527 3,338 1 ,068

[Vi=1] -4,987 ,954 27,331 1 ,000

[V1=2] -2,494 ,644 15,005 1 ,000
Ubicacion

[V1=3] 02 . . 0

[V1=3] 02 . . 0

Segun los resultados, muestra la estimacion de parametros del liderazgo
transformacional en el compromiso organizacional y se observa que (sig.=
0,00<0,05; Wald= 41,380) es de un nivel alto.

Hipotesis especifica 1

H1: La influencia idealizada incide significativamente en el compromiso

organizacional docente

HO: La influencia idealizada no incide significativamente en el compromiso

organizacional docente

Tabla 15
Prueba de ajuste de los modelos

, _ , Logaritmo de la _
Variables/dimensiones Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

La influencia idealizada Solo
_ _ y 32,098
y compromiso interseccion
organizacional Final 26,281 24,708 2 ,000

Como se puede observar, el p-valor obtenido de la prueba de ajustes de
modelos entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional es menor

gue 0.05. Esto indica que el modelo tiene una mejora de ajuste significativa,
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respaldado por el valor del estadistico Chi-cuadrado de 24.708. Estos resultados
demuestran que existe una relacion entre la influencia idealizada y el compromiso

organizacional.

Tabla 16
Prueba de bondad de ajuste entre las variables de estudio
_ _ _ Chi-
Variables/dimensiones _
cuadrado gl Sig.
La influencia idealizada y Pearson 2,315 2 ,314
compromiso Desvianza 1,679 2 432

organizacional

Como se observa, el p valor es mayor a 0,05, lo cual indica que la influencia
idealizada y el compromiso organizacional se ajustan al modelo de regresion

logistica ordinal.

Tabla 17
Prueba de Pseudo R cuadrado
Variables/dimensiones Cox y Snell Nagelkerke McFadden
La influencia idealizada y 454 ,345 ,245

compromiso organizacional

Mostrando la prueba para el analisis del grado de variabilidad, el valor p
eudor cuadrado 0.345 indica que la variabilidad de Nagelkerke estima un 34,5% de

la influencia idealizada asociada con el compromiso organizacional.
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Tabla 18

Prueba de estimaciones de parametros

Estimacion Error tip. Wald al Sig.
[D1V2 =1] -5,035 ,813 38,367 1 ,000
Umbral
[D1V2 = 2] -,964 ,527 3,353 1 ,067
[V1=1] -4,688 ,933 25,269 1 ,000
Ubicacion [V1=2] -2,131 ,623 11,697 1 ,001
[V1=3] Oa : : 0

Segun la tabla de los resultados, muestra la estimacion de parametros de la
influencia idealizada en el compromiso organizacional y se observa que (sig.=
0,00<0,05; Wald= 38,367) indica un nivel alto.

Hipotesis especifica 2

H1: La motivacién inspiracional incide significativamente en el compromiso

organizacional en docente

HO: La motivacion inspiracional no incide significativamente en el compromiso

organizacional en docente

Tabla 19

Prueba de ajuste de los modelos

Logaritmo de

Variables/dimensiones Modelo la verosimilitud Chi-cuadrado gl Sig.
-2
La motivacion Solo
o : _ 32,098
inspiracional y el interseccion
compromiso )
Final 26,281 29,607 2 ,000

organizacional

Como se estima, el p-valor de la prueba de ajustes de modelos entre la
motivacion inspiracional y el compromiso organizacional, evidencié un resultado

menor que 0.05. Por tanto, el significado estadistico indica que el modelo mejora el
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ajuste de forma significativa, con el estadistico Chi-cuadrado de 29,607. En tanto,
se demuestra que las motivacion inspiracional y compromiso organizacional

guardan relacion.

Tabla 20
Prueba de bondad de ajuste entre las variables de estudio
_ _ _ Chi-
Variables/dimensiones ,
cuadrado Gl Sig.
La motivacion Pearson 12,785 2 ,354
inspiracional y el Desvianza 11,679 2 472

compromiso

organizacional

Como se considera, el p valor es mayor a 0,05, lo cual indica que la
motivacion inspiracional y el compromiso organizacional se ajustan al modelo de

regresion logistica ordinal.

Tabla 21
Prueba de Pseudo R cuadrado
Variables/dimensiones Cox y Snell Nagelkerke McFadden
La motivacion inspiracional y el 454 465 ,245

compromiso organizacional

De acuerdo a la tabla que se observa la prueba para el analisis del grado de
variabilidad, el valor p seudo-r cuadrado 0.465 indica que la variabilidad de
Nagelkerke estima un 46,5% de la motivacion inspiracional asociada con el

compromiso organizacional.
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Tabla 22

Prueba de estimaciones de parametros

Estimacion Error tip. Wald Gl Sig.
[D2Vv2 =1] -4,652 ,755 33011 1 ,000
Umbral
[D2V2 = 2] -,969 ,527 3,379 1 ,066
[V1=1] -4,330 ,879 24,249 1 ,000
Ubicacion [V1=2] -2,042 ,618 10,906 1 ,001
[V1=3] 02 : : 0

De acuerdo a lo se aprecia los resultados, muestra la estimacion de
pardmetros de la motivaciéon inspiracional en el compromiso organizacional y se

observa que (sig.= 0,00<0,05; Wald= 33,011) es de un nivel alto.
Hipotesis especifica 3

H1: La estimulacion intelectual incide significativamente en el compromiso

organizacional en docente

HO: La estimulacién intelectual no incide significativamente en el compromiso

organizacional en docentes.

Tabla 23

Prueba de ajuste de los modelos

Logaritmo de

Variables/dimensiones Modelo la verosimilitud Chi-cuadrado gl Sig.
-2
La estimulacion Solo
_ _ _ 32,098
intelectual y el interseccion
compromiso )
Final 26,281 22,507 2 ,000

organizacional

Como se aprecia, el p-valor de la prueba de ajustes de modelos entre la
estimulacién intelectual y el compromiso organizacional, evidencié un resultado

menor que 0.05. Por tanto, el significado estadistico indica que el modelo mejora el
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ajuste de forma significativa, con el estadistico Chi-cuadrado de 22,507. En tanto,
se demuestra que las estimulacion intelectual y compromiso organizacional

guardan relacion.

Tabla 24
Prueba de bondad de ajuste entre las variables de estudio
_ _ _ Chi-
Variables/dimensiones ,
cuadrado gl Sig.
La estimulacion intelectual Pearson 14,415 2 ,284
y el compromiso Desvianza 11,279 2 332

organizacional

De acuerdo a la tabla se aprecia, el p_valor es mayor a 0,05, lo cual indica
que estimulacion intelectual y el compromiso organizacional se ajustan al modelo

de regresion logistica ordinal.

Tabla 25
Prueba de Pseudo R cuadrado
Variables/dimensiones Cox y Snell Nagelkerke McFadden
La estimulacion intelectual y el 454 ,245 ,245

compromiso organizacional

De acuerdo a la tabla se estima la prueba para el andlisis del grado de
variabilidad, el valor pseudo-r cuadrado 0.245 indica que la variabilidad de
Nagelkerke estima un 24,5% de intelectual asociada con el compromiso

organizacional.
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Tabla 26

Prueba de estimaciones de parametros

Estimacion Error tip. Wald al Sig.
[D3V2 =1] -5,793 1,139 46,877 1 ,000
Umbral
[D3V2 = 2] -,229 474 ,233 1 ,630
[V1=1] -5,122 1,235 17,190 1 ,000
Ubicacion [V1=2] -1,739 ,602 8,345 1 ,004
[V1=3] 02 : : 0

De acuerdo a la tabla que se observa los resultados, muestra la estimacion
de parametros de la estimulacion intelectual en el compromiso organizacional y se
observa que (sig.= 0,00<0,05; Wald= 46,011) es de un nivel alto.

Hipotesis especifica 4

H1: La consideracién individualizada incide significativamente en el compromiso

organizacional en docente.

HO: La consideracién individualizada no incide significativamente en el compromiso

organizacional en docente.

Tabla 27

Prueba de ajuste de los modelos

Logaritmo de

Variables/dimensiones Modelo la verosimilitud Chi-cuadrado gl Sig.
-2
La consideracion Solo
32,098
individualizada y el interseccion
compromiso )
Final 26,281 23,917 2 ,000

organizacional

Se observa que, el p-valor de la prueba de ajustes de modelos entre la
consideracion individualizada y el compromiso organizacional, evidencié un

resultado menor que 0.05. Por ende, el significado estadistico indica que el modelo
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mejora el ajuste de forma significativa, con el estadistico Chi-cuadrado de 23,917.
En tanto, se demuestra que las consideracion individualizada y compromiso

organizacional guardan relacion

Tabla 28
Prueba de bondad de ajuste entre las variables de estudio
. . . Chi-
Variables/dimensiones ,
cuadrado gl Sig.
La consideracion Pearson 2,315 2 ,314
individualizada y el Desvianza 1,679 2 432

compromiso

organizacional

Como se aprecia, el p valor es mayor a 0,05, lo cual indica que la
consideracion individualizada y el compromiso organizacional se ajustan al modelo

de regresion logistica ordinal.

Tabla 29
Prueba de Pseudo R cuadrado

Variables/dimensiones Cox y Snell Nagelkerke McFadden
La consideracioén individualizada ,454 470 ,245

y el compromiso organizacional

De acuerdo con la prueba para el analisis del grado de variabilidad, el valor
pseudo-r cuadrado 0.470 indica que la variabilidad de Nagelkerke estima un 47%

de la consideracion individualizada con el compromiso organizacional.
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Tabla 30

Prueba de estimaciones de parametros

Estimacion Error tip. Wald al Sig.
[D4V2 = 1] -5,693 1,139 20,677 1 ,000
Umbral
[D4V2 = 2] -,289 474 ,233 1 ,320
[V1=1] -5,342 1,235 17,190 1 ,000
Ubicacion [V1=2] -1,939 ,602 8,345 1 ,003
[V1=3] 02 : : 0

Segun los resultados, muestra la estimacion de parametros de la
consideracion individualizada en el compromiso organizacional y se observa que
(sig.= 0,00<0,05; Wald= 20,677) es de un nivel alto.
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V. DISCUSION

Esta investigacion tuvo como objetivo primordial determinar cémo incide el
liderazgo transformacional en el compromiso organizacional en docentes de cinco
instituciones educativas publicas del nivel primario de, Abancay, 2023. Se sabe que
el profesional en la educacion en todo momento debe ser y actuar como un lider,
ello invita a manifestar que su compromiso organizativo se ve fortalecido

beneficiando a los agentes educativos que giran a su alrededor.

La indagacion cientifica consider6 como la hipotesis general, el liderazgo
transformacional incide significativamente en el compromiso organizacional en
docentes de cinco instituciones educativas publicas del nivel primario de, Abancay
,2023; al respecto se tiene que la cuarta parte de la muestra, sostienen que siempre
en los centros de ensefianza se revela un bajo nivel en relacion al proceso del
liderazgo transformacional, esto se da en razdén que este sector de personas
perciben que los lideres con su accionar nunca generan de manera adecuada una
estimulacion intelectual, tienen una consideracion individualizada, motivan e
inspiran y representan una influencia idealizada y carismética. Por su lado el 46%
consideran que estos aspectos a veces se dan a conocer de manera adecuada.
Mientras que el 29% de la muestra puntualiza que los lideres reflejan estos

aspectos positivos sefialados anteriormente.

Asimismo, se observa que el 27% de la muestra a precisan que estan en
desacuerdo con los componentes de esta variable, conllevando a decir que el
compromiso organizacional desde su Optica presenta un bajo nivel, debido a que
los profesionales en la educacion no revelan tener un compromiso afectivo fuerte,
continuo y normativo. El 48% sefiala que le es indiferente con cualquiera de estos
componentes, lo que implica que el porcentaje de compromiso organizacional es
medio. Mientras que el 25% de la muestra sefialan que estan de acuerdo, esto
significa que se considera como colaboradores que tienen un compromiso en un
nivel alto. Ademas, la hipétesis se valido gracias a que los resultados muestran que
la apreciacion de parametros del liderazgo transformacional en el compromiso
organizacional donde se observé un resultado de (sig.= 0,00<0,05; Wald= 41,380)

indicando un nivel alto.
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Los resultados son semejantes a los de Aguilar (2019) donde se busco
precisar la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional; en ese sentido el analisis de relacion fue con el coeficiente de
Sperman que es altamente directa ,872** y significativa (p<.01) entre las variables
mencionadas Por consiguiente, afirmo que si hay una relacion real entre las
variables. Asimismo se menciona la semejanza con el estudio de Tortolero y
Carredn (2022) donde establecieron que Unicamente el 20% de los profesores
desarrollaron actividades de investigacion y el 46% solo realizaron actividades de
la docencia, corrigiendo que la variable independiente tiene una correspondencia
alta con la variable dependiente, ademas afirmaron que el compromiso
organizacional cambia de acuerdo a los estilos de liderazgo que presentan los
docentes.

Lo manifestado esta cimentado en lo que sostiene Alvarez et al. (2016)
sefala de acuerdo a sus estudios que liderazgo transformacional crea un cambio
en los miembros de un equipo porque se encuentran mas intrinsecamente
motivado, y observé que genera mayor nivel de esfuerzo. Ademas, Mendoza y Ortiz
(2006) indican que las caracteristicas sobre el liderazgo transformacional son: La
identidad de las personas; esta se refiere tener una identificacion con la
organizaciéon donde labora, lo otro es el enfoque que demuestra hacia otras
personas; es decir se respeta las decisiones de cada trabajador, la integracion;
proporcionando la estimulacion cordial para mejorar las ideas dadas, el control; es
donde la empresa o institucién presenta reglas, normas que se deben de cumplir,
la tolerancia; esta caracteristica es fundamental para el individuo, puesto que un

lider debe ser comprensivo frente a sus empleados.

Desde la perspectiva de Romero (2013) el compromiso organizacional es
determinado como un compromiso que esta encarga de sefialar efectos entre las
personas y equipos; donde la participacion es fundamental para fortalecer la
eficiencia de la organizacion; asi mismo consolida y ayuda en todas las funciones
entablando una organizacién de trabajo mutuo, solo de esa manera se podra llevar

al éxito a la empresa, y el beneficio de cada persona que labora.

La primera hipotesis especifica sostiene que la influencia idealizada incide

significativamente en el compromiso organizacional del maestro Al respecto, se
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tiene que el 25% de la muestra, manifiestan que siempre en los centros de estudios
se observa un bajo nivel con relacion a la dimensién influencia idealizada del
proceso del liderazgo transformacional, esto en razon que este grupo de individuos
perciben que los lideres, muestra un temperamento que no inspira respeto y
admiracion, no transmite valores éticos, no cumple con los acuerdos, no respetan
las decisiones de cada uno, no muestra coherencia en sus decisiones, no busca
soluciones frente a un conflicto de manera calmada, entre otros aspectos. El 46%
de la muestra considera que a veces se realiza de manera adecuada las acciones
de esta dimensidn. Mientras que el 29% considera desde su perspectiva que nunca

el lider muestra estas actitudes y habilidades de manera correcta.

La hipétesis fue validada puesto que, de acuerdo con los resultados
inferenciales, se sefala la estimacion de parametros de la influencia idealizada en
el compromiso organizacional donde se determina que (sig.= 0,00<0,05; Wald=

38,367) indicando un nivel alto.

Los resultados son analogos con el investigador Rais et al (2022) en la
medida que estos precisan que el liderazgo transformacional destaca en cuanto a
la calidad institucional. Ademas, entre el trabajo mutuo y el compromiso profesional
existio una relacion significativa con un valor de 0,543=0,295, ademas el 29,50%
ademas tiene una correlacién con el liderazgo transformacional, trabajo mutuo y
compromiso profesional. Asi mismo, concluyeron que, la relacién de las variables
es positiva, ademas indicaron que el trabajo en equipo de manera activa da un
mejor resultado en la calidad educativa. De igual modo se revela una coincidencia
con lo estudiado por Yarleque (2018)en la medida que dan a conocer que el
liderazgo transformacional es de 65% nivel medio, 20% nivel alto y 15% nivel bajo.
Asimismo, del desempefio docente es 45% nivel medio, 405 nivel alto y 15% nivel
Bajo. Finalmente concluyeron que si existe la correspondencia entre el liderazgo
transformacional y el desempefio docente donde el valor de relacion fue el 0,699 lo
que permiti6 definir que la correspondencia entre ambas variables es

significativamente de 0,001.

Pérez et al (2017) mencionaron algunas caracteristicas del liderazgo las

cuales son; la influencia idealizada, donde esta caracteristica se definié por ser una
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persona admirado, respetado ademas donde uno donde inspira confianza,
motivacion e inspiracion es decir un lider siempre esta alentando a su seguidor a
seguir adelante, otro la estimulacion de las capacidades innovando la creatividad
de sus seguidores, por ultimo un lider presenta atencion frente a las necesidades

de sus seguidores.

Chiavenato (2014) considera que la variable dependiente tiene un punto
original, que se materializa en la voluntad del trabajador cumpliendo con sus
deberes y obligaciones de su labor en la organizacion. La voluntad que se refleja
de un trabajador se da a través de la experiencia, ademas la interaccion continua y
la influencia entre los trabajadores ayudan a llegar al objetivo trazado de la

organizacion.

Coronado et al (2020) sefiala que es la preocupacién de un empleado por la
organizacion, es decir tener lealtad a la empresa o institucion y de esa manera
comprometerse a trabajar con responsabilidad, entusiasmo y seguridad, sin
ninguna presion, ademas el colaborador debe ser organizado con su equipo de

trabajo para vencer las dificultades que pueda tener.

Sobre la segunda hipotesis especifica se tiene que la motivacion
inspiracional incide significativamente en el compromiso organizacional en docente,
sobre ello se tiene que el 25% de la muestra expresan que siempre en los centros
educativos se tiene un bajo nivel en relacion a la dimension motivacion e inspiracion
del proceso del liderazgo transformacional, aquello se da en razén que este grupo
de personas perciben que los lideres, no dirigen a los profesores de manera
acertada a lograr los objetivos, no genera un compromiso grupal, no mantiene una
comunicacién adecuada, no motivan a los educadores a lograr nuevas metas, no
se preocupan que los profesores se interesen en ampliar conocimientos entre otros
aspectos. El 46% de la muestra considera que a veces se realiza de manera
adecuada las acciones de esta dimension. Mientras que el 29% considera desde
su perspectiva que nunca el lider muestra estas actitudes y habilidades de manera

positiva.

51



La validacion de la hipotesis se da a partir que se indica que la estimacion
de parametros de la motivacion inspiracional del compromiso organizacional se

sefala que (sig.= 0,00<0,05; Wald= 33,011) donde se indica un nivel alto.

La validacion de la hipoétesis se da a partir motivacion inspiracional en El
estudio coincide parcialmente con el trabajo de Mufioz et al (2023) puesto que a
partir de su informacion recabada sefiala que el 58% indicé que la gestion educativa
es regular, el 14,6% es buena asi mismo el 8,34% presenta nivel bajo y el 79,16%
fue moderado en el desempefio docente; por ultimo, para el 12,5% fue alto el nivel
de este desempefio. Se concluyé que los maestros deben adquirir las distintas
habilidades en lo que es la gestion educativa basada en el desempefio laboral
aplicando las metodologias de estrategias de ensefianza; ademas, afirmaron que
si hay una correlacion entre las variables. Del mismo modo es analogo al
investigador Pedraja et al (2021) donde sefalaron los resultados de la siguiente
manera; que la variable independiente influye significativamente (test t= 13,691,
p<0,01) sobre la cultura innovativa también sobre la calidad (test t= 3, 264; p<0,01).
Asi mismo concluyeron que si existe una correspondencia entre las variables

sefaladas.

Por su lado, Bass y Avolio1994 como se cit6 en Diaz et al (2019) definieron
que la variable independiente es un conjunto de comportamientos que una persona
demuestra transformando las necesidades de sus trabajadores, este tipo de
liderazgo consiste a desarrollo en sus trabajadores una actitud positiva ademas
debe motivar moralmente a alcanzar las metas, ademas este lider maneja las
cuatro dimensiones que son muy importantes para fortalecer la transformacion de

una institucion.

Asi mismo el investigador, Schein (2004) define que el compromiso
organizacional implica que los empleados establezcan una conexién emocional y
afectiva sélida con la organizacion, es decir cuando una persona es comprometida
con su labor, esta realiza con voluntad las actividades que se da en dicha
organizacion, asi el individuo permanecera en la organizacion sin ninguna dificultad,
ademas esta persona comprometida ayudara a la organizacion a crecer

exitosamente.
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La tercera hipotesis especifica plantea que la estimulacion intelectual incide
significativamente en el compromiso organizacional en docente; al respecto, se
tiene que el 25% de la muestra (25 docentes), seflalan que nunca en las
instituciones el lider tiene un nivel alto respecto a la dimension estimulacion
intelectual del proceso del liderazgo transformacional, esto se da ya que este grupo
de personas perciben que los lideres no proponen de manera acertada nuevas
formas de realizar las cosas, no asumen riesgos, no toman acciones preventivas,
ni son innovadores, su personalidad es cambiante, dificulta en expresar sus ideas
en publico, incumplen lo planificado entre otros aspectos. El 46% de la muestra
considera que a veces se realiza de manera adecuada las acciones de esta
dimension. Mientras que el 29% considera desde su perspectiva que siempre el
lider muestra estas actitudes y habilidades de manera positiva.

Los hallazgos dan a conocer los resultados, indicando la muestra
paramétrica de la estimulacion intelectual en el compromiso organizacional y se

observa que (sig.= 0,00<0,05; Wald= 46,011) indicando un nivel alto.

Existe una similitud en resultado con Zevallos (2021) al indagar y seleccionar
informacion se sefalar que el componente carisma tuvo correlacion con el
desempefio docente de (r=+0,449-p<0,05) y el componente motivacion
inspiracional tuvo correlaciéon con el desempefio docente de (r=0,446 p < 0,05)
estimulacién intelectual/inspiracional tuvo correlacién de e (r=+0,442 p < 0,05)
finalmente el componente de consideracion individual tuvo correlacion significativa
de (r=0,404 p < 0,05) . Por lo tanto, llegd a una conclusién de que el liderazgo
transformacional de equipo de gestién se afirma una relacién significativa con el
desempefio docente. Del mismo modo se tiene una parcial semejanza con el
resultado de Casquero (2019) segun sus resultados se precisa que existe la
correlacion de estilo transformacional y compromiso laboral directa baja de (rho=
0,38) también existe una correlacion de estilo de transaccional y compromiso
laboral moderada (rho= 0,42), por ultimo la correlacion de estilo de laissez faire y
compromiso laboral inversa baja (rho= 0,32). Por lo tanto, llegdé a una conclusién

gue hay una correlacion significativamente alta entre dichas variables.

Segun Olvera et al. (2017) considera que este es un estilo dentro del proceso

de gestion en cualquier organizacién, con el propdésito de elevar los intereses de los
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colaboradores, interiorizar los objetivos institucionales y priorizar los intereses

colectivos por sobre los individuales.

Para Estrada y Mamani (2020) mencionaron con respecto al compromiso
organizacional consta de lo normativo, afectivo y continuo indicando que el nivel de
esta variable tiene cierta debilidades debido a que los docentes solo alcanzan una
calificacién intermedia respecto al compromiso organizacional y que no solo afecta
a la calidad de la institucion que es el fin de las organizaciones educativas sino que
también se ve afectado la preparacion para el aprendizaje, ensefianza, gestion y
desarrollo profesional. Por lo tanto, esta realidad conduce a sustentar que es
importante priorizar este tema en las instituciones educativas para identificar si se
presenta esta problematica que afecta el cumplimiento de la mision y el camino a

alcanzar la vision institucional.

La cuarta hipotesis especifica sostiene que la consideracion individualizada
incide significativamente en el compromiso organizacional en docente; al respecto,
el 25% de la muestra (29 docentes), sefialan que siempre en las instituciones
educativas los lideres revelan un nivel bajo en relacién a la dimension consideracion
individualizada del proceso del liderazgo transformacional, esto debido a que, este
grupo de individuos distinguen que los lideres nunca toman un tiempo considerado
para la ensefianza, no considera las necesidades y habilidades, no tiene interés de
conocer las necesidades de los educadores, no ayuda a encontrar las fortalezas,
no predispone para escuchar a los docentes, no distribuye las comisiones de
trabajo adecuadamente entre otros aspectos. El 46% de la muestra considera que
a veces se realiza de manera adecuada las acciones de esta dimension. Mientras
que el 29% considera desde su perspectiva que siempre el lider muestra estas
actitudes y habilidades de manera positiva. Asimismo, al estar cruzada con la

variable compromiso organizacional

La validacion de la hip6tesis se dio en razén que, segun los resultados,
muestra la estimacion de parametros de la consideracion individualizada en el
compromiso organizacional y se observa que (sig.= 0,00<0,05; Wald= 20,677) es

de un nivel alto.
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Riveras (2020)A partir de la informacion recabada se tiene que el liderazgo
agrupa acciones del directivo de manera congruente. Llego a la conclusion, que el
liderazgo es primordial en cuanto al compromiso institucional. Ademas, afirmo que

si hay una influencia significativa entre el liderazgo directivo y cultura organizativa.

Olin (2022)sobre las variables el compromiso organizacional docente y
liderazgo directivo se colige que la relacion entre ambas variables es significativa
mostrando el valor p de .001 y un coeficiente .279 por otro lado del compromiso
organizacional y liderazgo transaccional tiene la significancia de 0.06 < 0.05 = a
0,827 del liderazgo. Llegando a afirmar que si existe una correlacion entre las

variables.

Desde la perspectiva de Koontz et al. (2008) un persona transformacional
es aquel que articula una vision a sus trabajadores motivando alcanzar todos los
objetivos que pueda tener una institucién o una empresa desarrollando en ellos una
cultura organizacional dentro de un clima favorable, ademés indicé que un lider es
aguel que se preocupa en el bienestar de sus trabajadores, donde da soluciones al

problema junto con sus colaboradores.

Araya et al (2020) indica que este compromiso genera fuerza, voluntad,
lealtad que una persona debe tener frente a una organizacion, constituyendo un
aspecto critico para alcanzar el éxito ya sea en un centro educativo con docentes
0 en una empresa con los empleados que laboran; cada uno de ellos tendran un

solo objetivo que lograr, para un buen desarrollo de la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

La evidencia estadistica orienta a concluir que el proceso del liderazgo
transformacional incide de manera significativa en el compromiso organizacional
docente, esto debido a que muestra un p valor de 0.000 menor que a = 0.05
evidencia que fue obtenido en la prueba de ajustes de modelos con un Chi? de
25.807 con 2 grados de libertad.

Segunda:

El resultado estadistico orienta a concluir que la influencia idealizada incide de
manera significativa en el compromiso organizacional docente, esto debido a que
muestra un p valor de 0.000 menor que a = 0.05 evidencia que fue obtenido en la

prueba de ajustes de modelos con un Chi? de 24.281 con 2 grados de libertad.
Tercero:

El resultado estadistico orienta a concluir que la motivacién inspiracional incide de
manera significativa en el compromiso organizacional docente, esto debido a que
muestra un p valor de 0.000 menor que a = 0.05 evidencia que fue obtenido en la

prueba de ajustes de modelos con un Chi? de 29,607 con 2 grados de libertad.
Cuarta:

El resultado estadistico orienta a concluir que la estimulacion intelectual incide de
manera significativa en el compromiso organizacional docente, esto debido a que
muestra un p valor de 0.000 menor que a = 0.05 evidencia que fue obtenido en la

prueba de ajustes de modelos con un Chi? de 22,507 con 2 grados de libertad.
Quinto:

El resultado estadistico orienta a concluir que la consideracion individualizada
incide de manera significativa en el compromiso organizacional docente, esto
debido a que muestra un p valor de 0.000 menor que a = 0.05 evidencia que fue
obtenido en la prueba de ajustes de modelos con un Chi? de 23.917 con 2 grados
de libertad.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera:

Los decisores de la Unidad de Gestion local de Abancay deben formular e
implementar proyectos de fortalecimiento de capacidades a los directores y jefes
de las instituciones educativas que les permita tener las capacidades y habilidades
de un lider transformacional de manera que esto puede generar un mayor

compromiso de los docentes con la metas y objetivos institucionales.
Segunda:

Los directores deben ser seleccionados con pruebas que verdaderamente
demuestren sus capacidades intelectuales y no Unicamente con diplomas o
certificados, deben pasar exdmenes que midas este aspecto, de manera que seran
profesionales que sean referentes para sus seguidores, los que a su vez generaran
un incremento en su compromiso organizacional al ver que se tiene directores o

jefes en las diferentes areas de la institucion con altos niveles intelectuales.
Tercera:

Los directores deben pasar por una rigurosa prueba que mida el nivel de sus
condiciones emocionales, debido a que un buen lider debe tener una consideracion
individualizada con sus seguidores de manera que esto va a permitir que los

colaboradores de la institucion eleven su compromiso organizacional.
Cuarta:

En la seleccion de directores debe de tomarse en cuenta las habilidades
comunicativas del profesional que asumira este cargo, debido a que debe dar
mensajes claros, debe a través de expresar sus ideas convencer a sus seguidores
en hacer lo que propone y de esta manera su presencia debe ser una motivacion
inspiradora para los demas colaboradores y de esta manera este grupo incremente

Su compromiso organizacional.
Quinta:

En la seleccion de los directores se debe hacer una revision de los antecedentes

del candidato de manera que garantice que los profesionales que asuman estos
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cargos garanticen conductas éticas y una trayectoria de sus acciones con valores,
de manera que muestra una personalidad q inspire respeto y admiracion y este
aspecto sera importante para aumentar el compromiso organizacional de los

colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Matriz de consisténcia

Titulo: Liderazgo transformacional en el compromiso organizacional en docentes de cinco instituciones educativas publicas del nivel primario de, Abancay. 2023

Autor: Olinda Pardo Meléndez

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

PG: ¢Como incide el
liderazgo
transformacional en el
compromiso
organizacional en

docentes de cinco
instituciones educativas
publicas del nivel
primario, Abancay, 20237

Problemas Especificos:

PE 1: ;Como incide la
influencia idealizada en el
compromiso

organizacional en
docente de cinco las
instituciones educativas
publicas del nivel
primario, Abancay, 2023?

PE 2: ;Como incide la
motivacién inspiracional
en el compromiso
organizacional en
docente de cinco
instituciones educativas

Obijetivo general:

OG: Determinar cémo
incide el liderazgo
transformacional en el
compromiso

organizacional en
docentes de cinco
instituciones educativas

publicas  del nivel
primario, Abancay,
2023

Obijetivos especificos:

OE 1: Determina como
incide la idealizada en el
compromiso

organizacional en
docente de cinco
instituciones educativa

publicas  del nivel
primario, Abancay,
2023.

OE 2: Determinar c6mo
incide la motivacion
inspiracional en el
compromiso

Hipotesis general:

HG: El liderazgo
transformacional  incide
significativamente en el
compromiso

organizacional en
docentes de cinco
instituciones  educativas
publicas del nivel
primario, Abancay, 2023

Hipdtesis especificas:

HI 1: Influencia idealizada
incide significativamente

en el compromiso
organizacional  docente
de cinco instituciones

educativas publicas del
nivel primario, Abancay,
2023.

HI2: Motivacion
inspiracional incide
significativamente en el
compromiso

organizacional en
docente de cinco

Variable 1: liderazgo transformacional

Dimensiones | Indicadores ftems | CScalade Niveles y
medicion rangos
Estimulacion intelectual | Estimulacion en el |1,2,3,4,5,6,7 | Orinal
trabajo ,8,9,10
Consideracién Desarrollar las | 11, 12,13, 14, 15,
individualizada habilidades de cada | 16,17,18,19, 20
integrante

Necesidades de sus
seguidores

Motivacion
inspiracional

Vision compartida 21, 22, 23, 24, 25,

26, 27, 28
Capacidad de

comunicacion

Influencia idealizada y
carisma

28, 29, 30, 31, 32,
33, 34,35

Confianza credibilidad

Conductas éticas

Respeto

Auto control

66



publicas  del nivel
primario, Abancay, 2023?

PE3: ,Cémo incide la
estimulacion intelectual
en el  compromiso
organizacional en
docente de cinco
instituciones educativas
plblicas  del nivel
primario de, Abancay,
20237

PE 4: ;Como incide la

consideracién
individualizada en el
Compromiso
organizacional en

docente de cinco
instituciones educativas
Publicas del nivel
primario, Abancay, 2023?

organizacional en
docente de cinco
instituciones educativas
publicas  del nivel
primario, Abancay,
2023

OE 3: Determinar cémo
incide la estimulacion
intelectual en el
compromiso
organizacional en
docente de las
instituciones educativas
publicas  del nivel
primario de, Abancay,
2023

OE4: Determinar cémo
incide la consideracion
individualizada en el
COmpromiso
organizacional en
docente de cinco
instituciones educativas
publicas  del  nivel
primario, Abancay,
2023

instituciones  educativas
publicas del nivel
primario, Abancay, 2023.

HI3: Estimulacién
intelectual incide
significativamente en el
compromiso
organizacional en
docente de cinco
instituciones  educativas
publicas del nivel
primario, Abancay, 2023.

HI 4: Consideracién
individualizada incide
significativamente en el
compromiso
organizacional en
docente de cinco
instituciones educativas
publicas del nivel
primario, Abancay, 2023

Variable 2: compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Escald €5 | Nveiss y
' medicion rangos
Compromiso afectivo Identificacion 1,223,4,5,6,7, | Ordinal

Involucramiento

8,9,10

Compromiso continuo

Oportunidad laboral.

Vinculacion hacia la
organizacion.

Inversion de tiempo

11,12, 13, 14, 15,
16,17

Compromiso normativo

Lealtad

Sentido de obligacion

18, 19, 20, 21, 22,
23,24,25

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacion y
muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Aplicado

Disefo: No
experimental

Poblacion: Docentes

Tipo de muestreo: de
tipo censal

Variable 1: Liderazgo transformacional

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor:

DESCRIPTIVA:
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Método:  Hipotético-
deductivo.

Enfoque: Cuantitativo

Tamafio de muestra:
160 docentes

Afo: 2023
Monitoreo:
Ambito de Aplicacion:

Forma de Administracion:

Variable 2: Compromiso organizacional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor:

Afio: 2023

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion:

Forma de Administracion:

INFERENCIAL:
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Anexo 2:

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Definicién conceptual Definicion Dimensién Indicadores Escala de Niveles o
operacional medicion rangos
Fischman (2017) define el |Sobre la variable | Estimulacién Estimulacién en el
liderazgo como un proceso de | independiente se | intelectual trabajo Escala de
movilizacién a individuos hacia | elaboré un | Consideracion Desarrollar las Likert Nunca
- . , . individualiz habili ‘
una meta u objetivo. Es decir, | cuestionario en base dividualizada in?ggg?q?:s de cada Ordinal: A veces
un lider transformador es capaz | a las dimensiones y Encuesta Siempre
, , Necesidades de sus
de cambiar las expectativas, | propuso una escala .
P prop seguidores
motivando a las personas a |de Likert, donde se
sequir mejorando las | tuvo que clasificar los | Motivacion Vision compartida
inspiracional
necesidades y problemas que | puntajes obtenidos en Capacidad de
presenta una organizacion las dimensiones. comunicacion
Influencia Confianza credibilidad
idealizada y
carisma Conductas éticas

Respeto

Auto control
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Anexo: 3

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Definicion conceptual Definicion operacional | Dimension Indicadores Escala de Niveles o
medicidn rangos

segin Neyra et al. (2020) el | El compromiso | Compromiso Identificacion

compromiso organizacional | organizacional presenta | afectivo involucramiento Escala de | En desacuerdo

es la fuerza relativa | como dimensiones: | Compromiso Oportunidad laboral Likert

identificado en una | compromiso  afectivo, continuo . . , Ordinal: Ni en
Vinculacion hacia la

organizacién, donde un | compromiso normativo, organizacion Encuesta desacuerdo ni

individuo comprometida se | compromiso  continuo; iy , en acuerdo
Inversién de tiempo

centra a organizar de la | de las cuales se elabord | Compromiso Lealtad

mejor manera para lograr los | un instrumento, normativo De acuerdo

ademds la
debe
empeno, esfuerzo, actitud

objetivos,

persona poner

para alcanzar las metas.

considerando cada uno
de los indicadores.
Ademas, se considerd
una escala tipo ordinal

tricotdmico

Sentido de obligacién
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Nota. Cuestionario empleado y elaborado por Pardo adaptado en Torres (2023)
Observaciones (precisar i hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable (X) Aplicable despues de corregir ( )
aplicable ( )

Apellidos y nombres del Juez validador: Mg. JUAN CONDORI SANCHEZ
DNI:42533759

Profesional que valida el Instrumento: MATEMATICA E INFORMATICA
Grado academico: MAESTRO EN EDUGACION MATEMATICA

Fecha de validacion de instrumento: 20/05/2023

Firma del experto informante:

No
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable (X) Aplicable después de corregir( )
aplicable ( )

Apellidos y nombres del Juez validador: Mg. JUAN CONDORI SANCHEZ
DNI:42533759

Profesional que valida el Instrumento: MATEMATICA E INFORMATICA
Grado académico: MAESTRO EN EDUCACION MATEMATICA

Fecha de validacion de instrumento: 20/05/2023

Firma del experto informante:

72

No



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( )
No aplicable ( )

Apellidos y nombres del Juez validador: Miro Amalia Torres Chipana
DNI: 70763404

Profesional que valida el Instrumento: Educacion Ciencias Sociales
Grado académico: Docente en Educacion Inicial

Fecha de validacion de instrumento: 21/05/2023

! k)
/

Firma del experto informante: M%;,,ﬁ‘;;‘ sChipana
| DOCEN
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( )
No aplicable ( )

Apellidos y nombres del Juez validador: Mtro Amalia Torres Chipana
DNI: 70763404

Profesional que valida el Instrumento: Educacion Ciencias Sociales
Grado académico: Docente en Educacion Inicial

Fecha de validacion de instrumento: 21/05/2023

)

1 1 ‘t. NS o>
Firma del experto informante: -;,;m‘-]zﬁ;”;ﬁ;;' s Chipana
| DOCENTE
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable ( X ) Aplicable despues de corregir ( )
No aplicable )

Apellidos y nombras del Juez validador: Dr. Oscar Artieto Mamani
DNI; 31037035

Profesional que valida el Instrumento: licenciado en educacion
Grado academico: Magister en educacion

Fecha de validacion de instrumento: 03/06/2023

Firma del xperto informante: 01 L.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No
aplicable ( )

Apellidos y nombres del Juez validador: Dr. Oscar Arbieto Mamani
DNI: 31037035

Profesional que valida el Instrumento: licenciado en educacion
Grado académico: Magister en educacion

Fecha de validacion de instrumento: 03/06/2023

Firma del experto informante:
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REGISTRO MACIONAL DE

G Aplicativo i= Guia

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

CONDORI SANCHEZ,
JUAN
DNI 42533759

CONDORI SANCHEZ,
JUAN
DNI 42533759

CONDORI SANCHEZ,
JUAN
DNI 42533759

(**) La falta de informacion de este campo, no involucra por i migma un error o la invalidez de la inscripcidn del grado yio titulo, puesto que, ala

REGISTRO NACIONAL DE

MAESTRO EN EDUCACION, CON MENCION EN
EDUCACION MATEMATICA

Fecha de diploma; 02/06/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 04/04/2013
Fecha egreso: 06/08/2017

BACHILLER EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
MATEMATICA E INFORMATICA

Fecha de diploma: 27/04/2012

Modalidad de estudios: -

Fecha mafricula: Sin informacion (*=*)
Fecha egreso: Sin informacion (**)

LICENCIADO EN EDUCACION
MATEMATICA E INFORMATICA
Fecha de diploma: 24/08/2012
Modalidad de estudios: -

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

TORRES CHIPANA,
AMALIA
DNI 70763404

TORRES CHIPANA,
AMALIA
DNI 70763404

TORRES CHIPANA,
AMALIA
DNI 70763404

MAESTRO EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON
MENCION EN DOCENCIA UNIVERSITARIA

Fecha de diploma: 25/11/20
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 19/03/2018
Fecha egreso: 09/08/2019

LICENCIADO EN EDUCACION INICIAL INTERCULTURAL
BILINGUE: PRIMERAY SEGUNDA INFANCIA

Fecha de diploma: 28/06/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

BACHILLER EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

Fecha de diploma: 16/06/17
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 04/04/2011
Fecha egreso: 20/02/2016

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO

VALDIZAN DE HUANUCO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA

BASTIDAS DE APURIMAC
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA

BASTIDAS DE APURIMAC
FPERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
EDUCACION ENRIQUE GUZMAN Y VALLE

PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA

BASTIDAS DE APURIMAC
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA

BASTIDAS DE APURIMAC
PERU

e



DNI 31037035

ARBIETO MAMANI,

O8CAR
DNI 31037035

AREIETO MAMANI,

OSCAR
DNI 31037035

ARBIETO MAMANI,

0OSCAR
DNI 31037035

ARBIETO MAMANI,

Oscar
DNI 31037035

ARBIETQ MAMANI,

QSCAR
DNI 31037035

ARBIETO MAMANI,

05CAR
DNI 31037035

Fecha de diploma: 13/06/22
Maodalidad de estudios: PRESEMCIAL

BACHILLER EN DERECHO Y CIENCIAS POLITICAS

Fecha de diploma; 021013
Medalidad de estudios: A DISTANCIA

Facha matricula: 30/04/2013
Fecha egraso: 30/06/2017

DOCTOR EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Fecha de diploma: 19/12/14
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (**)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

MAGISTER EN EDUCACION
DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA
Fecha de diploma: 23/03/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion ()
Fecha egreso: Sin informacion (%)

LICENCIADO EN EDUCACION

ESPECIALIDAD EN EDUCACION SECUNDARIA -

FILOSOFIA Y RELIGION
Fecha de diploma: 06/02/2006
Modalidad de estudios: -

LICENCIADO EN EDUCACION
ESPECIALIDAD: EDUCACION SECUNDARIA -
FILOSOFIA Y RELIGION

Fecha de diploma: 06/02/2006

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN EDUCACION

Fecha de diploma: 13/02/2004
Medalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egraso: Sin informacian (=)

REGISTRO NACIONAL DE e =
SRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES
Resultado
ARBIE;SOC':':MANL o UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.AC.

FERU

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
ASOCIACION CIVIL
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

FACULTAD DE TEOLOGIAPONTIFICIAY CIVIL
DE LIMA
PERU

FACULTAD DE TECLOGIA PONTIFICIA Y CIVIL
DE LIMA
PERU

FACULTAD DE TEQLOGIA PONTIFICIAY CIVIL
DE LIMA
PERU



El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Autorizacion Institucion Educativa 1

Solicito:  Autorizacién  para

aplicar mi instrumento de
evaluacion
Sr. Director (a) de la LE: .Alexendler... S enana.. Wuskinze....
Institucién Educativa Primaria:..2 2 4.8.9.. Nuesti. senorg... de. las
Mercedes

Yo, OLINDA PARDO MELENDEZ, identificado con DNI N°
70942625, ante usted me presento y expongo:

_ Soy estudiante de Maestria en Administracién de la Educacién de la
Universidad Cesar Vallejo de filial Lima Norte, que habiendo aprobado el
proyecto de tesis. Solicito me brinde la autorizacion para realizar la aplicacion de
un instrumento de evaluacion correspondiente a la investigacion cuyo tema es:
Liderazgo transformacional en el compromiso organizacional en docentes
de cinco instituciones educativas publicas del nivel primario, Abancay,
2023.

1. La técnica a utilizar es la encuesta que es de gran utilidad en la
investigacion cuantitativa, que consta del llenado de un cuestionario de 60
items.

2. El instrumento esta dirigido a los trabajadores docentes de la Institucion
Educativa.

3. La encuesta se realizara en un horario coordinado.

En ese sentido, quedo muy agradecido por la atencién presentada.

Atentamente:

Abancay, 14 de junio del afio 2023

rono Bustiry:
RECTO®: -

OLINDA PARDO MELENDEZ
70942625
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Anexo 6. Validacion de contenido del instrumento que mide la variable compromiso
organizacional - Coeficiente V de Aiken

La V de Aiken, el cual permite estimar cuantitativamente la evidencia de
validez basada en el contenido de los items que componen un test, en base
a las calificaciones obtenidas mediante el método de criterio de expertos
(jueces). Este coeficiente presenta valores entre 0 y 1, siendo los valores
cercanos a la unidad aquellos que indican un mayor acuerdo entre jueces,
que se fraduce en una mayor evidencia de validez de contenido. Las
ecuaciones que esta calculadora emplea para la V de Aiken y sus intervalos
de confianza se encuentran en las ecuaciones 1, 2 y 3, extraidas del articulo
de (Ventura-Ledn, 2019), las cuales se detallan a continuacion.

Coeficiente V de Aiken

V = Coeficiente V de Aiken

X promedio de las calificaciones de todos los jueces.
| = Calificacion minima.

k = es la resta de la calificacion maxima menos la calificacion minima, por
ejemplo: si las alternativas para calificar el item fueron dicotomicas (no o si),
puede asignarse un valor de 0 para no y un valor de 1 para si.
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