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PRESENTACION

Sefiores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada Liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional de los docentes del Instituto de
Educacién Superior Pedagdgico “Bambamarca”, 2018, con la finalidad de determinar la
correlacion entre el liderazgo transformacional de los directivos y el compromiso
organizacional de los docentes del Instituto de Educacion Superior Pedagogico
“Bambamarca” de Bambamarca, en el cumplimiento del Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo para obtener el grado académico de Magister
en Gestion Puablica.

La determinacion de la correlacion entre las variables de estudio, ha requerido
identificar el liderazgo transformacional de los directivos, asi como identificar el
compromiso organizacional de los docentes del Instituo de Educacién Superior
Pedagdgico “Bambamarca”. Los instrumentos aplicados en cada caso han permitido
cuantificar el comportamiento de las variables, y a través de estos establecer el nivel de

correlacion.

El propésito de la investigacion fue mostrar el supuesto tedrico de que el compromiso
organizacional depende del modelo de liderazgo que se aplica en la institucién; con ello
arribar a recomendaciones Uutiles en el liderazgo de los directivos para la consecucién

de la visién y objetivos institucionales.

Espero cumplir con los requisitos de aprobacion.

LA AUTORA
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RESUMEN

La presente investigacion se desarrollo con el proposito de establecer la correlacion entre
el liderazgo transformacional de los directivos y el compromiso organizacional de los
docentes del Instituto de Educacion Superior Pedagdgico “Bambamarca”. EI método
empleado fue hipotético deductivo y el disefio de investigacion es no experimental,
correlacional, de corte transversal. Se dispuso de una muestra de 25 profesores del
Instituto mencionado. La recoleccion de datos se hizo mediante dos instrumentos, de 36
en el cuestionario sobre liderazgo transformacional y de 18 items en el cuestionario de
compromiso organizacional, que fueron sometidos a validez de contenido mediante el
juicio de tres expertos y a confiabilidad mediante alfa de Cronbach, obteniendo un valor
de 0,905 para el primer instrumento y de 0,818 para el segundo instrumento, que se

interpretaron como excelente y bueno, confiabilidad respectivamente.

Una vez identificado el problema de investigacion se prosigui6 a procesar la

informacion mediante la estadistica inferencial y la correlacion mediante Pearson.

Los resultados expresan que existe una correlacion significativa entre las variables de
liderazgo transformacional de los directivos y el compromiso organizacional de los
docentes del Instituto de Educacién Superior Pedagdgico “Bambamarca con un valor
de 0,874, tendiente a 1, lo que indica que existe una correspondencia del nivel de
Compromiso Organizacional de los docentes, con la percepcion que tienen del Liderazgo

Transformacional, con lo que queda verificada la hipétesis general.

PALABRAS CLAVES: Liderazgo transformacional, consideracion individualizada,
estimulacion intelectual, motivacién inspiradora, influencia idealizada, compromiso

organizacional.



ABSTRAC

The present investigation was developed with the purpose of establishing the
correlation between the transformational leadership of the managers and the
organizational commitment of the teachers of the Institute of Higher Pedagogical
Education "Bambamarca". The method used was hypothetical deductive and the research
design is non-experimental, correlational, cross-sectional. A sample of 25 teachers from
the mentioned Institute was available. Data collection was done through two instruments,
36 in the questionnaire on transformational leadership and 18 items in the organizational
commitment questionnaire, which were subject to content validity through the judgment
of three experts and reliability through Crombach’s alpha, obtaining a value of 0.905
for the first instrument and 0.818 for the second instrument, which were interpreted as

excellent and good, reliability respectively.

Once the research problem was identified, the information was processed through

statistical inference and correlation using Pearson.

The results express that there is a significant correlation between the transformational
leadership variables of the managers and the organizational commitment of the
teachers of the Institute of Higher Pedagogical Education "Bambamarca with a value of
0.874, tending to 1, which indicates that there is a correspondence of the Level of
Organizational Commitment of teachers, with the perception they have of
Transformational Leadership, with which the general hypothesis is verified.

KEYWORDS: Transformational leadership, individualized consideration, intellectual

stimulation, inspiring motivation, idealized influence, organizational commitment.
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l. INTRODUCCION.

1.1 Realidad Problemética.

La institucion educativa es una organizacion en las que se establecen interacciones
gue se tornan de un modo u otro en deseadas o no para la calidad del servicio que brinda.
Actualmente, este servicio debe estar enmarcado en estandares de calidad, que a su vez

estan regulados por las politicas de estado.

Para que el servicio sea de calidad en una organizacién educativa, desde un enfoque
ecoldgico, interactivo, requiere de un liderazgo que impregne a sus interacciones al punto
tal que todos sus miembros se involucren en la transformacion para alcanzar la calidad
deseada. Ese estilo de interacciones va fluir en todos los procesos comunicativos que se
establezcan en todos los sistemas de la organizacién consiguiendo, como consecuencia,

una percepcion en el rol de cada miembro y que a su vez orienta su actuacion.

Esta percepcion del rol debe ser favorable al logro de los objetivos institucionales y solo
es conseguida con la interaccibn que mantienen quienes dirigen la institucién de
manera pertinente y dan la oportunidad de crear esa percepcion a los dirigidos,

percepcion, que a su vez orienta la conducta.

Para comprender cual debe ser el estilo de estas interacciones a favor de la calidad del
servicio educativo se recurrir a las teorias. Estas han evolucionado a lo largo del progreso
social de la humanidad. Actualmente, la teoria de la motivacion intrinseca explica como
el trabajador se siente motivado y rinde mejor en relacidn a las relaciones que establece
con directivos o gerentes menos supervisores, menos interesados en el cumplimiento y
gue han dado la oportunidad para la toma de decisiones, la iniciativa, la creatividad; en

suma, el compromiso con el trabajo, con la organizacion.



El compromiso con la organizacién es una respuesta coherente al estilo de liderazgo que
imprimen en las interacciones los miembros de la organizacion a quienes les

corresponde implementar tales interacciones.

La educacion superior tiene nobles objetivos; entre los cuales estan los dirigidos a la
formacion de profesionales con perfiles éticos, académicos, sociales y personales que
les faculte responder a las demandas del contexto social. Estos objetivos seran logrados,
si el servicio formativo se enmarca en estandares de calidad que regulan tanto el
funcionamiento institucional como los productos formativos reflejados en los

profesionales que egresan.

Los estandares de calidad de la educacidon superior peruana, mantienen elementos
comunes basicos con estandares de calidad del contexto global para poder aportar con
profesionales aptos a las demandas globales. Abarcan dimensiones relacionadas con

el desempenfo profesional y con liderazgo que se evidencia en la institucion.

Sin embargo, a pesar del bagaje tedrico y normativo que demanda a los directivos de
una institucion educativa publica instalar liderazgo transformacional, parece ser que
aun no han llegado a adecuar su propio desempefio para implementar interacciones
transformacionales y consecuentemente, en los profesores, se percibe un insuficiente

compromiso organizacional.

El compromiso organizacional de los profesores abarca varias dimensiones totalmente
interdependientes: afectiva, normativa, calculada. Si son correspondientes las
respuestas de los trabajadores al estilo de interacciones que implementan los directivos
de la organizacion, entonces cabe inquietarse por conocer qué esta sucediendo en este

actuar interactivo de los directivos y los profesores.

En este proyecto de investigacién se asume que el lider no existe independientemente
del comportamiento de los trabajadores. El lider, en el contexto educativo, realiza un

repertorio de conductas previamente pensadas o creadas en el proceso en funcion a la
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comprensién que tiene de su rol y al conocimiento de sus trabajadores. Interactla
directamente o indirectamente con los trabajadores, en un marco de influencias en sus

modos de pensar, sentir y actuar.

Contrariamente a las expectativas que pudiesen tener los directivos de la institucion,
sobre su buen desempefio como lideres, podrian aparecer las expectativas respecto al
propio rol de los trabajadores. Estas contradicciones van orientando la vida institucional
y es posible que sus miembros no tengan conciencia de ellas para replantearlas si es
necesario o afirmarlas si no lo es. Surge la necesidad de preguntarse cual es la
relacion entre el liderazgo transformacional de los directivos y las actitudes de
compromiso organizacional de los profesores del Instituto de Educacion Superior Publico

“Bambamarca” en el afio 2018.

1.2. Trabajos previos

Se examinaron tesis segun la naturaleza del presente estudio.

A nivel internacional.

Godoy y Breso (2013) realizaron un estudio empirico donde analizan la
influencia del liderazgo transformacional (LT) sobre la motivacion intrinseca
esperada (MIEs), basandose en el modelo ASH-Mot., encuestd a una muestra
de 575 empleados de dos organizaciones espafolas con los cuestionarios de
ASH-Mot y ASH-Lid (este ultimo basado en el Multifactor Leadersh
Questionnaire, MLQ). Los resutados muestras apoyo empirico en la mediacion
entre la instrumentalidad y la MIEs. Con el analisis multigrupo con modelos de
ecuaciones estructurales muestran la consistencia del modelo postulado. Estos
resultados dan soporte a la investigacion respecto a que ubica a la motivacion

instrinseca como fundamento del compromiso organizacional.
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A nivel Nacional.

Medina (2010) realiz6 su trabajo de investigacion sobre EI liderazgo
transformacional en los docentes de un colegio de gestion cooperativa de la ciudad
de Lima. Abordé el liderazgo transformacional desde la percepcion de los
docentes, en un tipo de investigacion descriptiva y exploratoria. Los datos sirvieron
para plantear lineas de investigacion relacionas especialmente con el liderazgo
para la formacion de futuros lideres de la gestion en el campo educativo en
esta institucion de gestion cooperativa. Concluyoé que hay preponderancia en la
percepcion de la confianza y cercania en las relaciones interpersonales como
elemento significativo en el acompafamiento del lider docente para el desarrollo
de los procesos de insercion y adaptacion de los futuros profesores a la cultura
organizacional de su institucion. Esta investigacion da soporte a la presente en la

definicion de las dimensiones del liderazgo.

A nivel local.

Tocto (2016) desarrollé una investigacion con el objetivo de determinar la
relacion entre la participacion de los padres de familia con la gestion de la
Instituciébn Educativa N° 16467, del caserio Portachuelo — San Ignacio, afio
2014. Recogio datos desde un tipo de investigacion descriptiva correlacional con
un enfoque cuantitativo. Aplic6 encuestas a 20 padres o madres de familia.
Concluy6é que en la gestién del director se concertan acciones, que hay una
correlacion positiva baja entre la participacion de los padres de familia y la
gestion de la institucion, por lo que el logro de los objetivos esta asociados con
debilidad. Esta investigacion fundamenta la relacion de influencia del liderazgo
transformacional en la respuesta de compromiso de los docentes que se

explican en el presente informe.

15



1.3.

Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Liderazgo Transformacional.

Teoria del rango total o rango completo.

El liderazgo es un tema sustancial, en el que la persona lider tiene que ser
competitiva, eficiente y eficaz, para obtener logros en bienestar de las
organizaciones. El lider debe conocerse a si mismo y saber conocer y comprender
a los otros, y juntos perseguir retos para lograr resultados exitosos, sean

personales u organizacionales, de un bien comdn en un mundo globalizado.

Chiavenato (2007) enfatiza en que el liderazgo constituye la influencia producida

en una situacién comunicacional dirigida a la obtencion de objetivos especificos.

La teoria del Rango total determina el liderazgo desde la proporcién que aplica a
sus subordinados en el uso del poder, produciendo efectos en las expectativas
de rendimiento y nivel de aspiracion. Asi, indica que hay un liderazgo transaccional
y transformacional. El liderazgo es conceptualizado como cualidad de las
interacciones que se establece con los dirigidos. El liderazgo transaccional
se corresponde con un lider que motiva a los dirigidos para que logren las metas
con parametros detallados del desempefio esperado que incluyen recompensas
extrinsecas. El liderazgo transformacional se corresponde con el equilibrio de
poder que va alcanzando el subordinado, por la motivacion intrinseca que

experimenta en un trabajo que le permite superar los limites de las expectativas.
Liderazgo transaccional.

En el liderazgo transaccional los lideres y sus seguidores establecen una

relacion de dependencia orientada por una motivacion extrinseca que fue
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inspirada por el conductor de la organizacion. La presencia de recompensas
extrinsecas llevo a los trabajadores a la devaluacion de la satisfaccion que la tarea
produce, dirigiéndola a la satisfaccion en la obtencion de premios o la evitacion de
su retiro. Las influencias que han ejercido los lideres, con su estilo transaccional
han llevado a los trabajadores al cumplimiento de la tarea sin la consideracion de
trascender en ella y consecuentemente en pos de la consecucion de los objetivos

organizacionales.

Dimensiones del liderazgo transaccional

Recompensa contingente: por la que se establece una interaccion entre lider y
seguidor, reciproca. El lider realiza una transaccién entre las necesidades del
grupo y las de cada miembro, atribuye una recompensa 0 una sancién en

funcion al cumplimiento de los objetivos.

Manejo por excepcion: el lider realiza intervenciones para corregir o cuando
considera que se deben hacer cambios en las respuestas de los seguidores. Sus
intervenciones son negativas y de critica con la finalidad de que los objetivos sean

logrados y nada los desvie.

Liderazgo Transformacional.

Burns (como se citdé en Ayoub, 2011), en el andlisis de sus investigaciones
sobre las biografias de lideres politicos, distinguié lideres transaccionales que
gobernaban a partir de intercambios y los transformacionales que influian en sus
dependientes para que desarrollen destrezas y conseguir exitosos resultados.
Bass junto a su equipo de colaboradores replanteé lo avanzado por Burns y

desarrollo en extenso la teoria del liderazgo transformacional.

Bass, Burns, Koehler y Pankowski enfatizan que en el liderazgo
transformacional, el lider es quien impulsa a los trabajadores a dar mayor
esfuerzo, para que superen las expectativas que fueron pactadas al inicio de la

transaccion, con ello se elevan las probabilidades de éxito a un la dimension
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subjetiva necesaria y también se elevan el nivel de conciencia acerca de los

resultados y de la importancia que estos tienen (Ayoub, 2011).

El liderazgo transformacional es un tipo de liderazgo tedricamente mas
desarrollado. Burns construyo su teoria acerca del liderazgo transformacional en
el afio 1978. Comprende al liderazgo como un proceso en el cual los lideres
influyen sobre sus seguidores. Asimismo, los lideres se influyen, modifican sus
conductas si perciben en los seguidores, respuestas de apoyo 0 resistencia.
Esta concepcion se orienta a considerar el liderazgo como un proceso distribuido
entre varios lideres incluso de diferentes niveles en una misma organizacion,
qgue a diferencia del enfoque del liderazgo carismatico no se enfoca en las
cualidades individuales de los lideres. Este liderazgo se sabe distinto del

transaccional (Ayoub, 2011).

El liderazgo transformacional es mas que un estilo de liderazgo que se concentre
solamente en las caracteristicas del lider, o sélo un intercambio entre el lider y sus
seguidores, constituye un paradigma centrado en el cambio permanente de los
miembros o trabajadores de una organizacion que han encontrado en el trabajo
una oportunidad para desarrollarse, trascendiendo el cumplimiento de la tarea.
Situacion que es posible por un elevado nivel de motivacion intrinseca conducente
al compromiso como respuesta coherente al caracter que tienen las interacciones
por intencion del lider transformacional. La motivacion intrinseca, es coherente

con un tipo de liderazgo transformacional.

Como sefialan Mendoza y Ortiz (2006), en el liderazgo transformacional se
satisfacen las necesidades, tanto individuales como las de grupo, el esfuerzo extra
para el logro de los objetivos colectivos, la efectividad y eficacia la de la
organizacion; fomenta la conciencia de los miembros de la organizacion hacia el
compromiso por el interés colectivo, centrado en el logro de la vision

institucional, mas alla de los intereses personales.
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El autor relaciona el liderazgo transformador con las necesidades humanas,
especificamente con aquellas que se ubican en el campo del crecimiento de la
persona, de la autoestima y de la autorrealizacion. El proceso interactivo que
establecido entre los lideres, la mismo que esta guiada de la visién de la
organizacién, influye en los miembros de la organizacién quienes responden
comprometiéndose en la basqueda de los intereses comunes, incluso cuando no
haya satisfecho sus necesidades de caracter vital (salud, seguridad y sus
necesidades relacionales (afiliacion y amor); es decir, expandiendo sus
necesidades e incluyendo la necesidad de crecimiento personal; esta ampliacion
de necesidades permite que los miembros que tienen potencial para convertirse

en lideres, lo logren, por auto control, auto regulacion.

Dimensiones del liderazgo transformacional.
Un sistema de interacciones transformacionales es posible gracias a cuatro
dimensiones. Bass (como se citd en Cuadrado, 2001) plantea cuatro dimensiones

del liderazgo transformacional:

Consideracion individualizada,
Carisma o influencia idealizada,
La inspiracién o motivacion inspiradora y,

Estimulacion intelectual.

Consideracion individualizada: en esta dimension el lider percibe a sus seguidores
como seres individuales por lo que sabe identificar, escuchar y aceptar las
diferencias; en tal sentido las interacciones son personalizadas y como
consecuencia los seguidores se sienten aceptados, que su contribucion es
importante. Aqui el lider delega tareas como estrategia para ayudar a sus
seguidores a desarrollarse, implementa acciones de monitoreo frente a las
cuales sus seguidores sienten apoyo. El lider identifica y evalla los avances y

evita hacer sentir el monitoreo como supervision o reconocimiento.
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Carisma o, actualmente llamada, influencia idealizada: definida como la capacidad
del directivo para evocar una vision para lograr confianza en sus seguidores. El
poder de la visidn que, como imagen del futuro de la organizacioén formulada por
el lider, resulta atractiva para los seguidores quienes en su actuar encuentran

orientacion hacia ella.

La inspiracion o motivacion inspiradora: es definida como la capacidad que tiene
el lider en comunicar su vision. Emplea los medios adecuados con la plena
conciencia de que los seguidores o miembros de la organizacion seran influido por
aquella, los considera como seres individuales, necesarios e importantes (aqui se
hace presente la primera dimension) y personaliza también esta comunicacion de
la vision. Se asegura de que los trabajadores se vean reflejados en la vision
por lo que formula una vision que los acoja y como consecuencia esta vision tiene

parte del poder transformador.

La estimulacion intelectual: es el factor o dimension referida a la capacidad para
lograr que los subordinados aborden los problemas desde una manera diferente
a la hasta entonces utilizada, que apliquen inventiva y creatividad. Este factor le
procura al trabajador el equilibrio de poderes.

Evolucion histoérica del liderazgo.

Para comprender el concepto de liderazgo transformacional que ocupa la presente
investigacion es imperiosa la necesidad de realizar un recorrido sobre la
evolucion conceptual. Los conceptos se corresponden también con la
evolucion historica de la sociedad, asi el concepto ha orientado su interés en
definir liderazgo enfatizando mas en un elemento que otro, tal vez por las
concepciones sociales propias de la ubicacion histérica de sus autores o de la

comprension que estos hacian de su propio contexto.

Todas las definiciones coinciden en reconocer el caracter de influencia del

liderazgo y la presencia de liderazgo en todo grupo social; su diversidad se halla

20



mas en la atribucién que hacen sobre el origen del liderazgo, por lo que se

explicarian los métodos que se implementan.

De ese modo, se encuentran definiciones que describen las caracteristicas de
los llamados lideres, otras que se refieren a las conductas, otras que enfatizan
en la situacion, otras que explican su existencia en la relaciéon entre el lider y los

trabajadores; y otras, que combinan todas estas variantes.

El liderazgo al cual se aspira sera aquel que considere todos los elementos de la
realidad de las organizaciones. El concepto que mejor se acomoda sera aquel que
reconozca la naturaleza sistémica de las relaciones que se establecen en el

entorno de las instituciones, especialmente las educativas.

Historicamente, el concepto de liderazgo ha experimentado cambios, en una

revision que propone Silva (2005) se expone de este modo:

Teorias de los rasgos, o teorias innatistas, entre 1900 y 1950.

Estas teorias sefialan las caracteristicas definitorias del lider, que son rasgos
propios de la personalidad. El cuestionamiento sobre la insuficiencia de esta teoria
se dirige a que no hay garantia cientifica de alta correlacion entre rasgos y
liderazgo. Esta teoria reduce el liderazgo a las caracteristicas de la persona,

considerada como lider, desatendiendo el proceso interactivo de influencia en el

grupo.

Teorias de la conducta, a partir de 1940.

Estas teorias identifican los estilos especificos de conducta del lider y el impacto
que tienen en los seguidores. Surgié por los hallazgos de personas que no
tenian los rasgos encontrados, con la teoria anterior, pero eran eficaces,
llegando a centrarse en lo que hacian los llamados lideres, desde la conviccién
que estas conductas son aprendibles. Estas teorias abarcan las funciones y los

estilos del lider, estilos que se orientan al jefe (en el que da uso de autoridad,
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decisiones, anuncios) o se orientan a los subordinados (que disponen de mayor
o menor libertad para decidir). La dificultad de estas teorias se halla en que,
encuentran limitaciones para explicar la especificidad de la conducta porque no
pueden considerar la situacion en la que se encuentra el liderazgo,

consideracion que si produce en el liderazgo transformacional.

Teorias contingentes o situacionales, a inicios de los 60.

Estas teorias determinan las situaciones como factor del éxito del lider, donde se
produce la alineacion del estilo o conducta a la situacion particular. Las teorias
evolucionan centrando su atencién a la adaptacién que deben realizar los lideres
en su estilo para responder a los intereses cambiantes de los subalternos.
Reconocen como elementos de la situacion: lider, seguidores, superior, asociados
claves, organizacion, requerimientos del trabajo, el tiempo para tomar decisiones;
en otro grupo, se clasifican como elementos de la situacién: el estilo de liderazgo
aprendido por los directivos, dificili de modificar; y otro, formado por las
caracteristicas de los subordinados, el ambiente de trabajo relacionado con la
capacidad del lider para ofrecer recompensas y explicitar el modo de alcanzarlas.
Estas teorias, avanzan en el reconocimiento de la diversidad del contexto de las
organizaciones que demandan adaptacion del lider; elemento que es
considerado posteriormente en el liderazgo transformacional en tanto se percibe a
los trabajadores como seres individuales y de necesidades también individuales,

entre otros elementos de la situacion.

Teorias de rango total, a partir de los 80.

En este modelo tedrico, Bass (como se citd en Mendoza et al. (2006) se basa
en los conceptos de Burns, en su obra Leadership and Performance Beyond
Expectation, en la que desarrollo el Liderazgo transformacional, sefiala que el lider
va alternando tipos diferentes de liderazgo en respuesta a las situaciones
especificas del entorno y a las expectativas de los integrantes de la
organizacién. De ese modo presenta el liderazgo transaccional vy el liderazgo

transformacional.
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1.3.2 Compromiso organizacional.

Teoria del intercambio social.

Esta teoria define al compromiso como el producto de la transaccion entre todas
las contribuciones del trabajador por los beneficios que recibe de su
organizacion. Beker (como se citdo en Betanzos, Andrade y Paz, 2006) afirma
que es el vinculo que establece el trabajador con su organizacioén, como fruto de

la inversiones que ha hecho durante el tiempo de permanencia.

Segun esta teoria, el trabajador sigue colaborando en la empresa porque
cambiar a otra supondria perder as inversiones ejecutadas. Esta manifestacion del
compromiso le ha llamado dimension de continuidad o calculada. En estas
circunstancias, un trabajador se ve forzado a continuar su vinculo con la
organizacién cuando percibe un coste de abandono alto o cuando percibe que

las alternativas para hallar otro empleo son pocas.

Beker (como se citd en Betanzos et al. 2006) sefiala que el trabajador toma la
decision de comprometerse, por ello realiza inversiones tales como: esfuerzo
para obtener beneficios que le ofrece su organizacion como pension o sueldos,
remuneraciones, jubilacion; y dejar de hacerlo implicaria una perdida. El
compromiso supone incluso realizar aportes extraordinarios, expresados en

persistencia, ya que ello afecta su permanencia o reaparicion.

Perspectivas tedricas del compromiso organizacional.

El bagaje tedrico respecto a “compromiso organizacional” es amplio. Sin embargo,
como sefialan Barraza y Acosta (2008) parece ser que, hay dos tendencias sobre
el concepto de compromiso: las que lo ubican como un elemento orientado al
grupo de interés, llamado enfoque de los compromisos multiples o la que lo ubica

como un elemento multidimensional.
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Compromiso, desde la perspectiva de los compromisos multiples.

El compromiso puede ser entendido si se incluye los multiples compromisos que
el trabajador experimenta con relacion a diferentes grupos que integran la
organizacion, que para el campo educacional son los directivos, los colegas, los

trabajadores administrativos, los estudiantes, los empleadores.

Esta forma de entender el compromiso se deriva de varias teorias: una que
reconoce a la organizacion como coalicion de entidades; otra que ve a la
organizacion como grupos de referencia y otra teoria que ve a la organizacion

como un ambiente donde las personas desempefian diferentes roles.

El compromiso como elemento multidimensional de Meyer y Allen.

Existen tres enfoques tedricos diferentes en la conceptualizacion del
compromiso con la organizacién: el primero que sugiere que es el resultado de
una transaccion de contribuciones e incentivos porque la persona percibe los
beneficios asociados con el trabajo como incentivos para permanecer en la
institucion. El segundo enfoque es de caracter psicologico, referido a la
identificacion y entrega que experimenta el trabajador en la organizacion,
consideran al compromiso un componente de tres elementos: identificacién por los
objetivos y valores, el deseo de contribucion para el alcance de objetivos y metas;
y la aspiracion a ser parte de la institucion. El tercer enfoque de atribucion,
referido a la obligacion que adquiere la persona al realizar actos en forma
voluntaria, explicita e inevitable. Estos enfoques son tomados por Meyer y Allen,
en su obra Una Conceptualizacion de Tres Componentes del Compromiso
Organizacional; como lo indica Loli (2006) se integran estas tres perspectivas o

enfoques.
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Dimensiones del compromiso organizacional.
Desde la perspectiva conceptual multidimensional del compromiso organizacional,
que ha sido ampliamente abordada, a nivel conceptual, Barraza et al. (2008)

recoge el andlisis del siguiente modo

El compromiso, concebido con aspectos como el apego afectivo, la percepciéon
de los costos en asociacion a la posibilidad de dejar la organizacion y la obligacion
sentida para permanecer en la organizacion. Estos aspectos se corresponden con
tres dimensiones del compromiso: afectivo, de continuidad o calculativo y

normativo.

Compromiso afectivo: referida a la actitud por el lazo emocional establecido
entre el trabajador y la organizacion, por lo que pasan de la identificacion a la
implicacion con los valores, metas, objetivos organizacionales, en
consecuencia manifiestan deseo de continuar. El trabajador ha desarrollado
lazos emocionales con la organizacion un apego en consecuencia del
sentimiento que experimenta en la satisfaccion de sus necesidades (con
especial énfasis en las necesidades psicoldgicas) y expectativas. El trabajador
siente agrado y orgullo en su permanencia y pertenencia a la organizacién. En
esta dimension, el trabajador desea ser leal a su organizacion, a diferencia de la

dimension normativa, donde siente que debe ser leal.

Compromiso de continuidad o calculativo: referido a la sensacién de necesidad
hacia la organizacibn experimentada por el trabajador. El trabajador ha
desarrollado un vinculo con la empresa a quien percibe como una oportunidad
de empleo dificil de encontrar en caso de renunciar. Debido a que reconoce el
costo financiero, fisico, psicoldgico, invertido a lo largo del tiempoy que no
podria, por ello, abandonarlo. Ademas, percibe que fuera de la empresa sus

oportunidades disminuyen por ello aumenta su apego con la empresa.
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Compromiso normativo: esta expresado en la obligacion que siente el
trabajador de permanecer en la organizacién, relacionados con el sentido del
deber, basado en la creencia que atribuye a su lealtad a la organizacion,
compromiso basado en un sentido moral, como el sentimiento de obligacion a serlo
en reciprocidad por haber recibido determinadas prestaciones, oportunidades,
recompensas valoradas por el trabajador.

Estamos frente a una concepcion de compromiso que se expresa en actitudes
de las tres dimensiones que se relacionan mutuamente entre si. Asi, el
trabajador puede vincularse a su organizacion con una relacion afectiva y puede
mantener un vinculo también en términos de evaluacion del beneficio y sentir o
no el deber de ser leal; es decir son dimensiones que pueden presentarse
simultdneamente, con mayor o menor fuerza. EI compromiso es uno solo, pero

puede expresarse en tres facetas.

El compromiso organizacional, en su relacion con el liderazgo
transformacional.

A continuacion, se exponen teorias que sustentan la complejidad del
compromiso organizacional, como una respuesta que resulta situada al tipo de
liderazgo que se experimenta en una organizacion. Los elementos conceptuales
de estos aportes se incluyen en el abordaje de las dimensiones del compromiso

como teoria multidimensional.

Robbins (como se citd en Harris, Paz y Franco, 2014) expresa que el
compromiso organizacional es “el grado en que un empleado se identifica con una
organizacion determinada, asi como con sus metas, deseando mantener su
membresia en la misma” (p.95). Esta idea da énfasis al compromiso como
sentimiento de pertenencia del trabajador. Un sentimiento de respuesta a una
organizacion que logra, por su liderazgo, involucrarlo, a partir de mecanismos de

formulacion compartida de las metas organizacionales.
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Dessler (1996) detalla la orientacién del compromiso y afirma que esta dirigida a
los valores y objetivos organizacionales a partir del sentimiento de pertenencia
de los trabajadores hacia la organizacion y como respuesta al manejo del
cambio que deben ejercer los gerentes, comprendiendo que este cambio es
posible con el compromiso de los seguidores. El autor presenta con claridad que
el compromiso se vincula con el liderazgo, en una relacion bidireccional. El
compromiso no tiene una existencia en si mismo, sino, con un destinatario, que
en este caso son los valores y objetivos de la organizacion, sentidos como

propios en consecuencia efectiva a la intencién que desarrollaron los gerentes.

Allport (como se citd en Chiavenato, 2007) perfila al compromiso con la
organizacion en su relacion con el grado de participacion de un trabajador en
correspondencia a sus necesidades de prestigio asi como al auto respeto,
incluida la experiencia de autonomia y autoimagen. En esta definicién, la
participacion es un proceso que dispone de una situacion o entorno favorable,
proporcionada por el liderazgo transformacional, el que satisface las
necesidades que se sefalan. Es notoria la relacion del compromiso, como

participacion, con las condiciones que el liderazgo crea para que ésta se produzca.

Robbins (como se cité en Portilla, 2017) sefiala que el compromiso es diferente
“al estado mental positivo y satisfactorio frente al trabajo, el cual se caracteriza por
el vigor, dedicacién y absorcion del individuo. (...) se caracteriza por altos niveles
de energia y resistencia mental de los trabajadores” (p.10). El compromiso
se centra en la identificacion con la institucion. En esta definicion, esta implicita la
relacion compromiso organizacional con liderazgo, pues la “dedicacion”, posee un
destinatario, que se deduce, es la organizacién y la “absorcién” tiene un entorno,
qgue se deduce, también es la organizacion y este compromiso es posible porque
la organizacion contiene las condiciones necesarias, como el liderazgo, para

provocar energia, dedicacion, absorcion.
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Chiavenato (2007) considera que cuando hay compromiso no hay alienacion en
los empleados pues comprenden la historia de la organizacion y han
desarrollado, por ello, un sentimiento hacia ella. En esta definicidn, la relacion
sentimental, de respuesta en el trabajador se entiende desde el reconocimiento de
que la organizacibn posee los elementos necesarios, como el liderazgo
transformacional, para provocar tal respuesta; un liderazgo que ha posibilitado que

la historia de la organizacion sea comprendida por los trabajadores.

El compromiso en las instituciones de campo educativo.
Las investigaciones sobre el compromiso de los profesores, han arrojado
resultados importantes de conocerse. A partir de un resumen de lo que presenta

Barraza et al. (2008), las caracteristicas del compromiso son:

Los trabajadores se sienten identificados y participan en funcion a la percepcion
gue tienen de que sus necesidades, intereses y motivaciones son atendidos. Los
trabajadores tienen un fuerte vinculo hacia la institucion expresada en su
necesidad de participacion efectiva, mayor cooperacion y valoracion por la
gerencia. El nivel de compromiso es potencial predictor de la intencion de
continuar en el trabajo. Hay una correlacion positiva entre compromiso
organizacional y desempefio docente. Entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional existe alta correlacion y positiva. EI compromiso organizacional
esta relacionado con variables demogréficas, para algunos estudios y para otros,

esta relacidon no es determinante.

Compromiso organizacional de los docentes del Instituto de Educacion
Superior Publica.

El propdsito del presente proyecto es examinar de qué forma el liderazgo
transformacional de los directivos se relaciona con el empoderamiento o
compromiso de los profesores en el Instituto de Educacion Superior Publica, en
el pleno conocimiento de que el servicio publico que oferta debe responder a las

demandas sociales y debe estar enmarcado en los lineamientos de la politica
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publica que se sabe también estd enmarcada en las tendencias del momento

referidas a la calidad.

El trabajo de los directivos, es mas que gerenciar, como se ha visto con la revision
tedrica, ya que su actuar influye en la capacidad de respuesta de los profesores,
una respuesta que varia en el compromiso, relacionados con la identificacion, la

motivacion, la satisfaccién, entre otras conductas.

El compromiso en una organizacion solo se corresponde en la presencia de un
tipo de liderazgo transformacional que dispone de vision, valores y objetivos en
los que el trabajador se ve reflejado, que dispone de un sistema de relaciones que
dan la oportunidad a la creatividad, la misma que aumenta mientras la actividad

es mas compleja y personal.

Actualmente, de acuerdo con las teorias sobre liderazgo centradas en las
interrelaciones, éste influye en la percepcion que tienen los profesores de su
experiencia de liderazgo en la organizacion o institucion; Barraza et al. (2008) en
sus investigaciones resumen que los lideres transformacionales alientan a sus
seguidores a trascender sus metas para ello logran activar necesidades de alto
nivel. Por ello se hace imperiosa la necesidad de buscar todas las explicaciones

sobre aquella influencia.

El liderazgo transformacional esta asociado positivamente con criterios
subjetivos y objetivos de eficacia de las organizaciones y con la satisfaccién
de los trabajadores. No obstante, los resultados de las investigaciones
orientadas a buscar explicaciones al apego entre los trabajadores y su

organizacion, como sefiala Barraza et al. (2008), concluyen en que el
compromiso con la organizacion suele ser un mejor predictor de la rotacion y de

la puntualidad que la misma satisfaccion laboral” (p.24)
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Los mecanismos con los que el lider transformacional influye en sus seguidores,
parece ser el empoderamiento o compromiso. El reto en el instituto donde se
aplicaran los resultados de la presente investigacion proyecto sera crear
estrategias para que los profesores se comprometan, conociendo las areas en

las que este requiere fortalecerse.

El compromiso en el campo de las instituciones educativas ha sido abordado
también por las investigaciones, esto constituye una fuente para el proyecto y para

las decisiones de los directivos y trabajadores que utilicen los resultados.

1.4  Formulacion del problema.

¢, Qué relacion existe entre liderazgo transformacional y el compromiso de los docentes

del Instituto de Educacion Superior Pedagogico “Bambamarca”?

1.5 Justificacion del estudio.

En el mundo la preocupacion porque los trabajadores de las empresas, organizaciones,
instituciones sean mas productivos, ha llevado a inventar las mas absurdas y atinadas
estrategias, las mismas que provienen del concepto que tienen de la organizacién y de
liderazgo. Asi, histéricamente, las estrategias han ido evolucionando, aunque,

actualmente coexistan todas ellas.

Concebir a la organizacién como un conjunto de personas, desconociendo su caracter
interactivo, llevé instalar un sistema de trabajo en el que los gerentes o directivos ideaban
normas detalladas, supervisaban excesivamente, otorgaban recompensas externas o las

retiraban si no se cumplia.

Cuando el concepto de organizacion se modificé porque la reconocié como un sistema,
los trabajadores y los directivos establecen interacciones altamente influyentes en sus
miembros. En correspondencia las estrategias dirigidas al cumplimiento ya no
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funcionaron para los gerentes. Reconocieron que el estilo de sus interacciones era lo
definitorio para involucrar a sus trabajadores pues influia en sus percepciones,
interpretaciones, actuaciones y como consecuencia elevaba la eficacia de la
organizacion. En esta concepcion los trabajadores ya no van al trabajo a cumplir y con
la conciencia de que deben actuar para aprobar la supervision y la obtenciéon de una
recompensa externa; si no van al trabajo porque en €l se sienten realizados por lo que
les han permitido trascender con sus iniciativas, su creatividad para el logro de los
objetivos, para la auto regulacion, para la opinidn, para la creatividad en situaciones

complejas y personales.

El estado le proporciona, genera hoy en dia un entorno favorable para que las
instituciones educativas enmarquen sus estilos de interaccion, como el SINEACE que
ofrece el un marco de estandares basicos de -calidad, las normas para el
Licenciamiento de instituciones de educacion superior (Ley 13512) que contiene los
requisitos de calidad que deben alcanzar las instituciones, las acciones de Supervision

y Monitoreo del MINEDU, entre otros.

Grande (2005) sefnala que la calidad de un producto es entendida como la medida de
su excelencia y que desde ahi hay varias perspectivas. Una es, la trascendente, otra,
relacionada con las especificaciones de produccion, la accesibilidad (contacto personal
para el acceso al servicio), la capacidad de respuesta, comprension del cliente

(esfuerzo por atender las necesidades), la comunicacion, la cortesia.

Una de las causas por las que la calidad no existe, segun Grande (2005) y, como se
percibe en los estandares de calidad, del SINEACE estad en los trabajadores, que

puede estar motivado intrinsecamente o extrinsecamente.

Ademas, la amplia experiencia de instituciones y organizaciones publicas que van
teniendo éxito y difunden sus resultados, constituyen una fuerza que llega al Instituto
de Educacion Superior Pedagogico “Bambamarca”. Demandando una revision del

estilo de liderazgo que se viene implementando en las interacciones organizacionales
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para acomodarlo si es necesario a las tendencias del momento, que se saben estan
logrando un servicio pertinente, en el que participan las interacciones de directivos -

lideres transformacionales - y trabajadores comprometidos.

Si se consiguen buenos resultados con la investigacién que se plantea en este estudio
correlacional, el Instituto dispondrd de una fuente para tomar decisiones en el estilo de
interacciones que viene instalando; con estas los beneficiarios, estudiantes, y los mismos

trabajadores hallaran logros durante la permanencia en la institucién.

El proyecto que presento, es viable por las siguientes razones:

Las tendencias actuales demandantes a las organizaciones del estado de un servicio
de calidad. El bagaje tedrico disponible para la implementacion. La naturaleza social de
la organizacién donde se aplicara. El impacto de los resultados de la investigacion
correlacional a realizar como fuente de estudio y de decisiones para la organizacion. El
impacto de los resultados de la investigacion correlacional a realizar como fuente de
investigacion para inquietos investigadores que la estimen. El impacto de los resultados
de la investigacion en los usuarios del servicio, estudiantes, familias, comunidad, que

resinificaran al instituto como un entorno permisible a la investigacion cientifica.

1.6. Hipotesis

Hipotesis Alterna (Hj)

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional de los directivos y
el compromiso organizacional de los docentes del Instituto de Educacion
Superior Pedagdgico “Bambamarca”.

Hipotesis Nula (Ho)
No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional de los
directivos y el compromiso organizacional de los docentes del Instituto de

Educacion Superior Pedagdgico “Bambamarca”.
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1.7.

Objetivos.

1.7.1 Objetivo general.
Determinar la correlacion entre el liderazgo transformacional de los directivos y
el compromiso organizacional de los docentes del Instituto de Educacion

Superior Pedagdgico “Bambamarca”.

1.7.2 Obijetivos especificos.

Identificar el liderazgo transformacional de los directivos del Instituto de

Educacion Superior Pedagdgico “Bambamarca”.

Identificar el compromiso organizacional de los docentes del Instituto de
Educaciéon Superior Pedagdgico “Bambamarca”.

Medir la correlacion entre el liderazgo transformacional de los directivos y el

compromiso organizacional de los docentes del Instituto de Educacion Superior

Pedagogico “Bambamarca”.
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. METODO

2.1. Disefio de investigacion.

El disefio de investigacion es no experimental, correlacional, de corte transversal.

El disefilo no experimental cuantitativo se caracteriza porque, segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) “no se genera ninguna situacion, sino que se observan
situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente” (p.149). En este disefio lo
gue se busca es determinar como se comporta la variable Y (actitudes de compromiso
organizacional), en base a la actuacion de la variable X (el liderazgo transformacional.

Es correlacional porque segun Hernandez et al. (2010) describe la relacién entre

ambas variables en funcién de la relacion causa efecto.

Es transversal “porque recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico, Su
propdésito es describir variables y analizar su incidencia o interrelacion” (Hernandez et
al. 2010, p.151). En este caso la informacion se recolectara en momentos, utilizando

las encuestas.

llustracion 1. Esquema del disefio de la investigacion

Vi1

V2

Donde:
Variable 1 (X) : El liderazgo transformacional.
Variable 2 (Y) : Actitudes de compromiso organizacional,

R : Resultados.



2.2. Variables, Operacionalizacion

2.2.1. Variables.
Variable 1 (X): el liderazgo transformacional.

Variable 2 (Y): actitudes de compromiso organizacional,

2.2.2. Operacionalizacion de las variables.

Tabla 1.

Operacionalizacion de las variables.

Definicién ] ) ) Escala de

operacional medicién

Asuncion de riesgos

Influencia ) )
) ) Consistencia
El liderazgo idealizada i
g Altos estandares de
transformacional, es el -
conducta moral y ética
proceso mediante el . L
Estimulacion a la
cual el lider, elevando L
) » creatividad
las probabilidades Esta variable es Estimulacion . .,
) Estimulacion a la
subjetivas de éxito del operacionalizada  intelectual N
iniciativa
seguidor y su nivel de en tres .
Tolerancia al error
conciencia sobre la dimensiones: ) _—
Interés por iniciar
importancia y valor de Influencia -
Variable 01: objetivos comunes
) los resultados idealizada, L .
Liderazgo dos. imou o acid Motivacion a Ordinal
] esperados, impulsa a estimulacion Motivacion .
transformacional . o trabajadores para
sus seguidores a un inspiracional, inspiradora ~ ;
desempefio superior
esfuerzo adicional que motivacion _
) Compromiso con la
los lleva a intelectual, o o
5 3 3 vision, metas y objetivos
desempefiarse mas alla  respeto
de sus propias individualizado Fomenta la comunicacion
expectativas o de las bidireccional

inicialmente pactadas en _ y Apoyo en el monitoreo
Consideracion

individualizada Fomento de
interacciones

la transaccion. (Ayoub,
J.,2011)

personalizadas
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Variable 02:
Actitudes de

Compromiso
organizacional como
es “el sentimiento y la
comprension del
pasado y del presente

de la organizacion...la

Esta variable se
operacionalizon
desde el
enfoque
multidimensional
del compromiso

que ubica tres

Afectiva

Normativa

Deseo de continuar en el
trabajo

Significatividad elevada
Sentimiento de
familiaridad

Orgullo por el trabajo
Consideracion de la
permanencia como una
buena accion
Sentimiento de
reciprocidad
Consideracion del
merecimiento de la
institucion

El deber de permanencia

Ordinal

compromiso comprension'y dimensiones o orientado a la gente
compartimiento de los y
L componentes: Valoracion de los
objetivos de la o
L, afectiva, beneficios laborales
organizacion”. y ] y
. normativa y de Percepcion de inversion
(Chiavenato, I., 2008) ]
continuidad. realizada
Percepcion de
De continuidad  insuficientes
calculativo oportunidades en el
exterior
Percepcién de abandono
probable como
interrupcién de proyecto
personal
2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacion.

En este estudio la poblacion estd compuesta por el personal docente del Instituto

de Educacion Superior Pedagoégico “Bambamarca”
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Tabla 2.

Personal docente del Instituto de Educacion Superior Pedagogico “Bambamarca”

Institucién Educativa Agentes Total

Instituto de Educaciéon

Superior Pedagdgico Docentes 25
“Bambamarca”
Total 25

Fuente: CAP: Instituto de Educacién Superior Pedagogico “Bambamarca”
Bambamarca —Hualgayoc

2.3.2. Muestra
La muestra estd constituida por total de 25 docentes, siguiendo el muestro no
probabilistico de tipo Unico, participando todos los elementos.

La muestra es no probabilistica, basada en la técnica “por conveniencia”, con la
cual se seleccionaron a los elementos de la muestra teniendo en cuenta los
criterios de proximidad y accesibilidad (Orzen, 2017), presentados entre los
sujetos de estudio (profesores) y la investigadora. Al aplicar esta técnica se obtuvo
el resultado de una muestra de 25 docentes del Instituto de Educacion Superior

Pedagogico “Bambamarca” Bambamarca —Hualgayoc.

Tabla 3.
Muestra: Personal docente del Instituto de Educacion Superior Pedagdgico
“Bambamarca”

Institucién Educativa Agentes Total

Instituto de Educacion Docentes 25

Superior Pedagdgico
“Bambamarca”

Total 25

Fuente: CAP: Instituto de Educacion Superior Pedagogico
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2.4.

2.5.

“Bambamarca” Bambamarca —Hualgayoc

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas.

Las técnicas son los procedimientos reflexivos y confiables, considerados dentro
del método de estudio, y que indica los instrumentos a aplicar; en la presente
investigacion se consider6 a la técnica de la encuesta, la que sirvidé para orientar

las preguntas, en busca del conocimiento de las variables en estudio.

2.4.2 Instrumentos.

El instrumento utilizado serd el cuestionario, que consisti6 en una serie de
preguntas derivadas de los indicadores, aplicadas, a la muestra de estudio,
constituida por los 25 docentes del Instituto de Educacion Superior Pedagogico
“Bambamarca”, para ser tabulados y sistematizados y cuyos resultados se
analizaron y contrastaron estadisticamente para la comprobacion de la hipétesis.
Estos instrumentos fueron validados mediante juicio de expertos y el alfa de

Cronbach.

Confiabilidad y validez de los instrumentos de medicion

Validacion de los instrumentos.

Los instrumentos han pasado por un proceso que ha permitido determinar los
niveles de confiabilidad y validez, para asegurar que su aplicacién y los resultados
gue se obtengan con ellos respondan a los requerimientos de las variables de la

investigacion y permitan el logro de los objetivos propuestos.

En la primera etapa de este proceso se elaboré una parrilla de items
seleccionados a partir de los indicadores definidos en la matriz de

operacionalizacion de la investigacion, para cada instrumento, y al criterio de los
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responsables de la misma, basado en la matriz construida por Minaya (2014)
para el caso del Cuestionario sobre Liderazgo Transformacional, y en el caso del
Cuestionario de Compromiso Organizacional, basado en la matriz construida por
Barraza, et al. (2008). Definida la primera version de los instrumentos se realizo

la correccién de estilo, lenguaje y formato de los instrumentos.

En la siguiente etapa se presentaron los instrumentos para su observacion y
discusion al asesor de la investigacion, quien realizé observaciones acerca de
los términos utilizados y la cantidad de items consignados en cada instrumento.

Con este insumo se afinaron los términos de los items de los instrumentos.

En la tercera etapa se ha optado por concluir el proceso de validacion con el
juicio de tres expertos, los mismos que hicieron la valoracion sobre los items que
componen los cuestionarios, asi como una valoracion global de los mismos.
Realizaron una valoracion cualitativa del grado de pertinencia al objeto de
estudio, grado de precision y de adecuacion desde el punto de vista de su

definicion.

La validacion de los instrumentos y sus items tuvo como objetivos analizar y
valorar los items presentados individualmente, el orden de los mismos, ademas
si estos permiten medir todas las categorias o descriptores que se desea medir,
de acuerdo a la definicion de variables de estudio.

La validacion se concluyé aplicando el método de juicio de experto, en el cual se
opto por tres expertos como fuente de informacion, cuya trayectoria profesional

se caracteriza por una larga experiencia profesional
Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad de los instrumentos ha requerido su aplicaciéon a un grupo de 25

docentes con caracteristicas similares a los de la muestra de esta investigacion,
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namero igual al tamafio de la muestra equivalentes a los de la muestra: docentes

de un instituto publico con carreras pedagogicas.

La seleccidn de los docentes ha sido no aleatoria y corresponde a 25 de la muestra

equivalente.

Aplicados los instrumentos se procedié a codificar cada uno de ellos y los
respectivos items que los componen. Los datos fueron ingresados en una tabla
elaborada en una hoja de calculo, con los cuales se obtuvieron los valores para

el coeficiente de Alpha de Crombach, aplicando la siguiente formula:

(—( Z_)

Donde:

kK  numero de pregunta o items.

o Varianza de cada item.

o> Varianza de los valores totales observados.

Tabla 4.
Valores del Alpha de Crombach para los instrumentos de la investigacion
Instrumento Valor de Alpha de Crombach
Cuestionario sobre Liderazgo 0.905

Transformacional
Cuestionario de Compromiso 0,818

Organizacional

De acuerdo a Frias (2014) el nivel de confiabilidad se determina a partir de la

siguiente tabla:
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2.6.

Tabla 5.

Niveles de confiabilidad de Alpha de Crombach, por rango de datos

Rango de valores Nivel de confiabilidad
a >=0,9 Excelente
0,9 >a >=0,8 Bueno
0,8 > a >=0,7 Aceptable
0,7 > a >=0,6 Cuestionable
0,6 > a >=0,5 Incertidumbre
05> a Inaceptable

Entonces, los niveles de confiabilidad de nuestros instrumentos quedarian

resumidos en la siguiente tabla:

Tabla 6. Nivel de confiabilidad de instrumentos en funcién a los valores de
Alpha de Crombach

INSTRUMENTO Nivel de confiabilidad

Cuestionario sobre Liderazgo Excelente
Transformacional
Cuestionario de Compromiso Buena

Organizacional

Por lo tanto, los niveles de confianza determinados de todos los instrumentos los
hacen verosimiles y en tanto confiables para ser aplicados a los docentes de la

muestra.

Métodos de analisis de datos.

Los métodos utilizados fueron:

Método hipotético deductivo.
Método que fue utilizado en la investigacion, en donde se buscd conocer, en

base a inferencias l6gicas deductivas los resultados de la investigacion.
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Método estadistico.
Este método cuantitativo se utilizO con los procedimientos para ordenar y
agrupar los datos empiricos, a partir de la aplicacion de los instrumentos,

permitiendo establecer generalizaciones en la investigacion.

Método empirico.
Utilizando este método, se obtuvo informacion de la realidad, en base a la
observacion directa de los hechos, para luego caracterizar y construir el

problema en el presente estudio de investigacion.
2.7 Aspectos éticos
El consentimiento del Instituto se realiz6 presentando el documento de peticion
respectivo ante el Instituto de Educacion Superior Pedagdgico “Bambamarca” de
Bambamarca, del departamento de Cajamarca. Documento que facilitd la participacion
de los docentes.

La confidencialidad: el propdsito de la investigacion fue de caracter académico.

Libre participacion: la participacion que se consiguio fue voluntaria basada en la

explicacion de la importancia del estudio.

Anonimidad: los instrumentos fueron andénimos para garantizar los derechos de los

docentes.
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RESULTADOS

Descripcion de los resultados

3.1.

3.1.1 Resultados acerca de Liderazgo Transformacional

Tabla 7.

Resultados de la aplicacion del Cuestionario sobre Liderazgo Transformacional a

los docentes del Instituto de educacion Superior “Bambamarca”

Influencia idealizada

Motivacion Inspiradora

Estimulacion intelectual

9(10|11|12(13|14|15(16(17|18|19 (20|21 |22|23|24|25|26|27 |28 |29|30|31(32|33|34(35|36

8

Consideracién individualizada
5

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

Fuente: Cuestionarios acerca de Liderazgo Transformacional aplicados a los

docentes de la muestra

de estadisticos

inacion

3.1.2 Determ

Desviacion estandar

S =13,66

Coeficiente de variabilidad

CV=1227%



Tabla 8

Baremo de niveles

Rango Nivel
Desde 00 hasta 33 Débil
Desde 34 hasta 66 Moderado
Desde 67 hasta 100 Fuerte

Fuente: Adaptacion de Barraza, et al. (2008)

Interpretacion: Precisando que para el instrumento acerca de Liderazgo
Transformacional el valor del puntaje maximo alcanzable es 180, el cual puede ser
separado en tres rangos para el analisis: de 0 a 60 para débil, de 61 a 120 para
moderado, y de 121 a 180 para fuerte; entonces, el valor definido, basado en la
moda de los sumativos individuales, se ubica en “moderado”, pues se encuentra
en el rango correspondiente, de esto se puede aseverar que el nivel de liderazgo
transformacional es de nivel moderado para la opiniobn de la muestra; siendo
compartida ésta por 19 de los 25 encuestados, que representan el 76% del total.
El coeficiente de variabilidad alcanza un valor de 12,20 reflejando resultados
bastante homogéneos, lo que refleja que la percepcion de los sujetos de la muestra

es casi generalizada, en el nivel hallado, respecto a la variable.
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3.1.3 Resultados acerca de Compromiso Organizacional

Tabla 9.

Resultados de la aplicacion del Cuestionario sobre Compromiso Organizacional

a los docentes del Instituto de educacion Superior “Bambamarca”

DIMENSIONES

Dimensién de continuidad

18

17

16

15

14

13

12

11

Dimensién de continuidad

10

Consideracion individualizada

N2

10
11

12
13

14
15

16
17

18
19

20
21

22
23

24
25

Fuente: Cuestionarios acerca de Compromiso Organizacional aplicados a los

docentes de la muestra

3.1.4 Determinacion de estadisticos

Desviacion estandar

S=9,15

Coeficiente de variabilidad

CV=14,61%
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Interpretacion: Especificando que para el instrumento acerca de Compromiso
Organizacional el valor del puntaje maximo alcanzable es 90, el mismo que para
el analisis es distribuido en tres rangos continuos: de 0 a 30 para débil, de 31 a
60 para moderado, y de 61 a 90 para fuerte (Tabla N° 8); entonces, el valor
definido, basado en la moda de los sumativos individuales de los docentes, se
ubica en “moderado”, pues esta ubicado en el rango correspondiente, de lo que
se puede afirmar que el Compromiso Organizacional de los docentes de la muestra
es de nivel moderado; siendo la opinidbn de 16 de los 25 encuestados, que
representan el 64% del total. El coeficiente de variabilidad alcanza un valor de
14,61% que refleja resultados bastante homogéneos, que a su vez

evidencian una opinion de sujetos de la muestra con una opinion mayoritaria.

3.1.5 Resultados comparativos de las variables

Tabla 10. Resultados totales de las variables de estudio

Liderazgo Compromiso
Transformacional organizacional
107 63
117 57
117 62
116 66
97 53
98 54
104 53
96 52
120 72
115 69
109 65
108 63
110 66
72 33
104 62
115 71
103 59
113 68
121 74

a7



112 68
122 76
112 67
111 59
124 62
122 72

Fuente: Tabla 7 y tabla 9

3.1.6 Correlacién entra las variables

Coeficiente de correlacion de Pearson:
Iy = 0,874

Interpretacion: El coeficiente de Pearson se desarrolla en un rango de cero (0) a
uno (1), en el que el valor uno o su aproximacion muestra una relacion directa y
plenamente significativa entre las variables de estudio. En esta investigacion, se ha
obtenido un valor de 0,874, que se acerca al valor 0,9, tendiente a 1. Por
tanto, la correlacion existente entre las variables Liderazgo Transformacional y
Compromiso Organizacional es marcadamente significativa. Existe una
correspondencia del nivel de Compromiso Organizacional de los docentes, con la
percepcion que tienen del Liderazgo Transformacional, con el cual se puede
afirmar que el liderazgo transformacional no logrado totalmente una proporcion

equilibrada en el uso del poder.

Correlacion de las dimensiones de Liderazgo Transformacional con
Compromiso Organizacional.

Dimension 1 Consideracion Individualizada con Compromiso Organizacional

Coeficiente de correlacion de Pearson:
rxly = 0,7009
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Interpretacion: Se ha obtenido un valor de 0,7009, para el coeficiente de
correlacion entre la dimension Consideracion Individualizada y Compromiso
Organizacional. Entonces, la correlacion existente entre las variables es tendiente
a significativa. El liderazgo de los directivos, en esta dimension es percibido con
insuficiencias respecto a la atencion personalizada, de atencién a los intereses,
prioridades, necesidades, de consulta para la toma de decisiones, de apoyo
ideas y acciones; de consideracion de las ideas, acciones, cambio que
experimentan los docentes. Percepciones que se corresponden con el

Compromiso organizacion también insuficientemente desarrollado.

Dimension 2 Estimulacion Intelectual con Compromiso Organizacion
Coeficiente de correlacion de Pearson:
rxzy = 0,8327

Interpretacion: Se ha obtenido un valor de 0, 8327, para el coeficiente de
correlacion entre la dimension Estimulacion Intelectual y Compromiso
Organizacional. Entonces, la correlacion existente entre las variables es tendiente
a significativa. El liderazgo, en esta dimension se aprecia con insuficiencias en la
argumentacion de razones y logica para orientar la creatividad, la innovacion y la
criticidad en el desemperio de los trabajadores, indicadores que se corresponden
con el compromiso que también se observa aun no plenamente desarrollado.
Percepciones que se corresponden con el Compromiso organizacion también

insuficientemente desarrollado.

Dimension 3 Motivacion Inspiradora con Compromiso Organizacion
Coeficiente de correlacion de Pearson:
rx3y = 0,7057

Interpretacion: Se ha obtenido un valor de 0,7057, para el coeficiente de
correlacion entre el Liderazgo, en su dimension Motivacion Inspiradora. Entonces,

la correlacion muestra una tendencia a ser significativa. El liderazgo, en esta
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dimension manifiesta insuficiencias en la construccion de una vision atractiva, en
la orientacion para el mayor esfuerzo y para el sentido de pertenencia, en el
reconocimiento, en el lenguaje entusiasta para implicar a los trabajadores en el
logro de los objetivos institucionales y en generar confianza para el logro de los
mismos. Percepciones que se corresponden con el Compromiso organizacion

también insuficientemente desarrollado.

Dimension 4 Influencia Idealizada con Compromiso Organizacion
Coeficiente de correlacion de Pearson:

Interpretacion: Se ha obtenido un valor de 0,7589, para el coeficiente de
correlacion entre la dimension Influencia idealizada y el Compromiso
Organizacional. Entonces, la correlacion existente entre las variables tiende a ser
significativa. El liderazgo transformacional, se describe con insuficiencias en los
mecanismos para guiarse de la mision, en el aprovechamiento del error para el
aprendizaje y mejora, en la flexibilizacion de puntos de vista, en la discusion abierta
en lemas controvertidos, en la creacion de alternativas pertinentes a los problemas.
Percepciones que se corresponden con el Compromiso organizacion también

insuficientemente desarrollado.
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IV. DISCUSION DE RESULTADOS

La presente comprende el andlisis de la correlacion ente el liderazgo transformacional de
los directivos y el compromiso organizacional del personal docente del Instituto de
Educacion Superior Pedagogico “Bambamarca”. Se analizan los resultados estadisticos

en correspondencia con los objetivos que guiaron la investigacion.

El liderazgo transformacional de los directivos se encuentra en un nivel moderado, para
un 76%, también porcentaje de nivel moderado, con un coeficiente de variabilidad que
representa homogeneidad en la percepcion de la muestra (Tabla 7). El nivel moderado
indica que si bien esta instalado el liderazgo, todas sus dimensiones todavia no alcanzan
la influencia necesaria 0 aun no son percibidos en el nivel fuerte deseable, lo que
indicaria que la proporcion que aplica a sus subordinados en el uso del poder, no ha
logrado todavia producir al 100% los efectos en las expectativas de rendimiento y nivel
de aspiraciéon, que el equilibrio de poder que va alcanzando el subordinado, por la
motivacion intrinseca que experimenta en su trabajo que le permita superar los limites de
las expectativas todavia tiene una brecha que cubrir, como indica (Chiavenato,
2007).

Se identifico que el compromiso organizacional de los docentes del Instituto de Educacion
Superior Pedagdgico “Bambamarca” es moderado para un 64 % de docentes (Tabla
9). Los docentes han desarrollado un vinculo afectivo, calculativo y normativo hacia la
institucidon; aunque hay todavia una brecha que cubrir para alcanzar un fuerte
compromiso. El compromiso se aprecia moderado, indicando que los docentes le
encuentran resultado a la transaccion entre todas las contribuciones que ha hecho por
el los beneficios que recibe en la institucion mientras ha permanecido en ella, desde la
teoria de intercambios sefalada por Beker (como se cité en Betanzos, Andrade y Paz,
2006). Y desde el elemento multidimensional que sefalan Meyer y Allen (como se
cito en Loli 2006), el compromiso han avanzado, aunque hay una brecha que cubrir

para alcanzar un nivel fuerte.



Respecto a la correlacion que existen entre la consideracion individualizada y el
compromiso organizacional de los docentes del Instituto de Educacion Superior
Pedagdgico “Bambamarca”, el resultado es 0,7009. Entonces, la correlacion existente
entre las variables es claramente tendiente a significativa, lo cual indica que la dimensién
consideracion individualizada se relaciona con el compromiso organizacional de los

docentes.

En esta dimension, como capacidad del liderazgo de influir mediante las
interrelaciones orientadas por los directivos no estaria identificando completamente a
los trabajadores como seres individuales, por lo que el apoyo que brinda no estaria
dandose en funcidn a las necesidades individuales o en la suficiente proporcion para
gue los docentes de la muestra la perciban. Los directivos no estarian elevando las
probabilidades de éxito desde la dimension subjetiva necesaria, como indica Ayoub
(2011), aprovechando y favoreciendo la motivacion intrinseca que permite superar los
limites y las expectativas que se pactaron al inicio de la transaccion. No habrian
logrado dotar a las interacciones, con el trabajador, de la personalizacion adecuada. De
las teorias de liderazgo se deduce que el compromiso de los trabajadores es una
respuesta por la percepcion de la consideracion que siente de sus necesidades
individuales, llegando a identificarse con la institucion, como sefiala Robbins (como se
citd en Harris, Paz y Franco, 2014). El nivel moderado del Liderazgo, en esta

dimension, representa una brecha aun para ser lograda y llegar al nivel “fuerte”.



Respecto a la correlacion que existe entre la estimulacion intelectual y el compromiso
organizacional de los docentes del Instituto de Educacién Superior Pedagdgico
“Bambamarca”, se ha obtenido un valor de 0,8327. Entonces, la correlacién existente
entre las variables es tendiente a significativa. Esta dimension del liderazgo, en los
diferentes niveles de direccion, no estaria concentrando todos los esfuerzos en las
acciones necesarias, ni creando todas las condiciones para que surja la inventiva y
creatividad en el ejercicio del trabajador; y, no se estaria procurando la distribucion
equilibrada en el uso del poder que es propio en un proceso transformacional de
relaciones organizacionales, que en su defecto significaria alcanzar un liderazgo de
nivel “fuerte”. Lo cual corrobora lo afirmado por Bass (como se citd en Cuadrado,
2001) sobre la influencia del liderazgo, desde las cuatro dimensiones en la respuesta de

compromiso.

La correlacidén que existen entre la motivacion inspiradora y el compromiso organizacional
de los docentes del Instituto de Educacion Superior Pedagogico “Bambamarca”, es de
0,7057. Lo cual evidencia una tendencia a ser significativa. Esta dimension de liderazgo
se muestra también con insuficiente desarrollo, no se habria personalizado
adecuadamente la comunicacion de la vision, el lenguaje de los lideres ain no es
percibido lo suficientemente entusiasta en el logro de las metas institucionales,
asimismo, los lideres no son percibidos como suficientemente implicados en su logro; del
mismo modo, no estarian orientando suficientemente a los trabajadores en la confianza
gue deberian tener en si mismos, para llegar a un nivel de fuerte liderazgo. Todo esto se
corresponde con un nivel de compromiso, coherente al caracter que tienen las
interacciones por intencion del lider transformacional como indica Bass (como se citd en
Cuadrado, 2001). En la presente investigacion, el compromiso se aprecia

insuficientemente fuerte para rebasar las propias expectativas de los docentes.

Al establecer la correlacion que existen entre la influencia idealizada y el compromiso
organizacional de los docentes del Instituto de Educacion Superior Pedagodgico
“Bambamarca”, se obtiene un coeficiente de 0,7589. De aqui que la correlacion

existente entre las variables tiende a ser significativa. En este sentido el “carisma” o
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“influencia idealizada” es una dimension del liderazgo, que se constata como no
plenamente desarrollada. En ella, los directivos aun no habrian logrado usar el humor
para clarificar la vision, para resolver los conflictos, para indicar los errores a los
profesores; no estarian dotando a las interacciones de la tolerancia necesaria para el
uso positivo del error en el aprendizaje y la mejora. Consiguiendo, l6gicamente, una

respuesta de insuficiente compromiso.

Analizando la correlacién entre el liderazgo transformacional de los directivos y el
compromiso organizacional de los docentes del Instituto de Educacion Superior
Pedagdgico “Bambamarca”, se obtiene el coeficiente un valor de 0,874, que se acerca
al valor 0,9, tendiente a 1, lo cual indica que la correlacidon existente entre las variables
es marcadamente significativa. Existe una correspondencia entre el nivel de Compromiso
Organizacional de los docentes, con la percepcion que tienen del Liderazgo
Transformacional, por lo que se puede afirman que aun falta lograr una proporcién
equilibrada en el uso del poder. El liderazgo transformacional, se constatd como
moderadamente establecido en una correlacion significativa con el compromiso

organizacional, que también se muestra moderado, para la opinion de la muestra.

Este hallazgo permite corroborar el marco tedrico de la investigacion. El liderazgo
transformacional, definido como un proceso de proporcion equilibrada del uso del poder
gue van alcanzando los trabajadores, por el impulso que estarian recibiendo de los
directivos para dar su mayor esfuerzo y para superar las expectativas que tenian en el
inicio de su trabajo en el Instituto, con lo que las probabilidades de éxito en la
dimension afectiva aumentan y también el nivel de conciencia acerca de los resultados
y de la importancia que estos tienen y posible en el ejercicio de las cuatro dimensiones.
Como indica Ayoub (2011), el liderazgo transformacional influye en el compromiso
elevado en los trabajadores. Compromiso que se expresa en el vinculo afectivo
descrito como el deseo de permanecer en la institucion asociado con el orgullo de trabajar
en ella; un compromiso expresado también como la lealtad por el deber y la reciprocidad
a la institucién; y como el valor otorgado a la institucion como la mejor opcion laboral

de la que se dispone. En este contexto los directivos, instalan una
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interdependencia donde se valora la trascendencia en el trabajo en pos de la
consecucion de los objetivos de la institucion. Las relaciones, en todos los niveles de
liderazgo estan impregnadas de consideracion individualizada que llevan al

compromiso de identidad.

Las caracteristicas del liderazgo transformacional percibido por la muestra denotan que
éste todavia tiene una brecha que cubrir, es ain “moderado” y que, consecuentemente,
ha producido un efecto, el desarrollo del compromiso organizacional también
moderado. En correspondencia con lo expuesto, el compromiso con la organizacion se
muestra aun no “fuerte”. Se deduce que el compromiso con la organizacién aparece en
niveles no plenos por la percepcion que los profesores tienen sobre el liderazgo de
sus directivos, de acuerdo a su experiencia en este proceso, en el Instituto, que segun
se aprecia en los resultados de la variable Liderazgo. Finalmente, se puede afirmar que
el liderazgo transformacional de los lideres se ve influido también por el compromiso de
los trabajadores. Los lideres no estarian modificando suficientemente sus conductas
por la percepcién de respuestas de apoyo en los profesores, que estarian mostrando
no totalmente fuertes. El liderazgo no estaria alcanzando la influencia necesaria y se
estarian perdiendo oportunidades para que los profesores trasciendan en el trabajo por
una motivacién intrinseca, como afirma Bass (como se cité en Cuadrado, 2001) y al
mismo tiempo se orienten a la consecucién de los objetivos institucionales. El objetivo
de la transformacion en los trabajadores aun no esta plenamente logrado por las

interacciones del nivel liderazgo transformacional que se ha identificado en los directivos.
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V. CONCLUSIONES

Se determiné la correlacién entre el liderazgo transformacional de los directivos y el
compromiso organizacional de los docentes del Instituto de Educacion Superior
Pedagdgico “Bambamarca” como marcadamente significativa, con un valor de 0,874,
tendiente a 1. Existiendo una correspondencia del nivel de Compromiso Organizacional
de los docentes, con la percepcion que tienen del Liderazgo Transformacional.
Respecto al liderazgo transformacional, determinado en un nivel moderado y de
compromiso organizacional, en nivel moderado, es aceptable afirmar que aun falta lograr

una proporcién equilibrada en el uso del poder (Tabla 10).

Se identific6 que hay un liderazgo transformacional moderado de los directivos del
Instituto de Educacién Superior Pedagdégico “Bambamarca” (Tabla 7) para un 76% de
docentes encuestados, existiendo una brecha para alcanzar un nivel fuerte de liderazgo
Los lideres no han modificado suficientemente sus conductas, no estaria alcanzando
la influencia necesaria y se estarian perdiendo oportunidades para que los profesores
trasciendan en el trabajo por una motivacion intrinseca y se orienten a la consecucion

de los objetivos institucionales.

Se identifico que el compromiso organizacional de los docentes del Instituto de Educacion
Superior Pedagogico “Bambamarca” es moderado para un 64 % de docentes (Tabla
9). Los docentes han desarrollado un vinculo afectivo, calculativo y normativo hacia la
institucién; aunque hay todavia una brecha que cubrir para alcanzar un fuerte

compromiso.

La correlacion entre las dimensiones del liderazgo: consideracion individualizada y el
compromiso organizacional es de 0,7009, tendiente a significativa; entre estimulaciéon
intelectual y el compromiso organizacional es de 0,8327, claramente significativa; entre
motivacion inspiradora y el compromiso organizacional es de 0,7057, en tendencia a
significativa y entre la Influencia idealizada y el compromiso organizacional es de

0,7589, en tendencia a significativa (Tabla 10).



La correlacién entre el liderazgo transformacional de los directivos y el compromiso
organizacional de los docentes del Instituto de Educacion Superior Pedagdgico
“Bambamarca” es marcadamente significativa, con un valor de 0,874, tendiente a 1.
Existe una correspondencia del nivel de Compromiso Organizacional de los docentes,
con la percepcién que tienen del Liderazgo Transformacional. Respecto al liderazgo
transformacional, determinado en un nivel moderado y de compromiso organizacional,
en nivel moderado, es aceptable afirmar que aun falta lograr una proporcion equilibrada

en el uso del poder (Tabla 10).



VI. RECOMENDACIONES

Analizar los hallazgos de la investigacion a fin de arribar a alternativas pertinentes
gue permitan fortalecer el liderazgo transformacional e influir en el compromiso

organizacional.

Al equipo de directivos se sugiere asumir mayores esfuerzos para el ejercicio de
una distribucién equilibrada del poder orientado por el logro de la vision y objetivos

de la institucion, en el marco del reconocimiento de su funcién publica de calidad.

Al equipo docente de la institucion se sugiere analizar los resultados de la
investigacion para idear alternativas de fortalecimiento de su compromiso
organizacional en estrecha vinculacién con el liderazgo del que forma parte, con la
finalidad de aumentar los niveles tanto de compromiso como debe aportar al

liderazgo de los directivos, reconociendo que establecen un vinculo bidireccional.

A los funcionarios de las instancias intermedias de educacién superior se sugiere
analizar los hallazgos de la investigacion a fin de arribar a alternativas pertinentes
gue permitan fortalecer el liderazgo transformacional e influir en el compromiso

organizacional de las instituciones que a su vez son formadoras de liderazgo.
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ANEXOS

Anexo 1
CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSFOMACIONAL

Estimado profesor:
Agradezco su participacion y colaboracion en la presente investigacion para
identificar el liderazgo transformacional en la institucion, de acuerdo a su

percepcion.

Instruccion:
A continuacion, se presenta una serie de afirmaciones sobre liderazgo
transformacional, elija con una X la opciéon que considera representa su
opinion.

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

a r w D E

Muy de acuerdo

ITEM

Consideracion individualizada 1 2 3 4 5

Los directivos (personal administrativo y director) prestan

atencién personalizada a los asuntos de los profesores

Los directivos conceden atencién personal en situaciones

problematicas de la institucién educativa.

Los directivos suelen tener en cuenta a las personas por

encima de cuestiones organizativas o entramados legales.
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4 Los directivos estan al tanto de los intereses, prioridades y
necesidades de las personas.

5 Los directivos consultan antes de tomar decisiones sobre
aquellos temas que me afectan.

6 Los directivos estan dispuestos a apoyarme cuando llevo a
cabo importantes cambios en mi trabajo.

7 Los directivos ayudan al personal a su cargo recién llegados al
servicio de la institucion educativa

8 Los directivos apoyan mis acciones e ideas.

9 Los directivos conocen los aspectos fuertes y débiles del
personal en general de la institucién educativa.
Estimulacion intelectual

10 | Los directivos animan a solucionar problemas y a generar
ideas nuevas.

11 | Los directivos dan razones para cambiar mi forma de pensar
sobre los problemas

12 | Los directivos animan a reflexionar en como se puede mejorar
el trabajo en la institucion educativa.

13 | Los directivos estimulan al personal a desarrollar ideas
innovadoras y a ser creativos

14 | Los directivos proporcionan nuevos enfoques ante situaciones
problematicas.

15 | Los directivos motivan a hacer mas de lo que un principio se
pensaba hacer sobre cuestiones de la institucién educativa.

16 | Los directivos intentan aplicar la razon y la I6gica en lugar de
opiniones sin fundamento.

17 | Los directivos facilitan que las cosas se hagan antes que
imponerlas.

18 | | os directivos animan a ser critico.
Moativacién Inspiradora

19 | Los directivos muestran el futuro de modo optimista,
construyendo una visién motivante del mismo

20 | Los directivos motivan a los demas en tener confianza en si
mismo

21 | Los directivos son capaces de llevar a los docente a hacer

mas de lo que esperaban hacer.
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22 | Los directivos exponen a los demas lo beneficios de alcanzar
las metas organizacionales

23 | Los directivos contribuyen a desarrollar en mi un sentido de
pertinencia e identidad con el Instituto

24 | Los directivos ayudan a identificar y reconocer las prioridades
en las tareas.

25 | Los directivos hablan con entusiasmo de las metas
institucionales, expresando confianza en que se alcanzaran

26 | Los directivos me implican en la consecucién de los objetivos
del Instituto

27| Confio en los directivos para lograr los objetivos propuestos.
Influencia idealizada

28 | Los directivos usan su sentido del humor para clarificar su
vision

29 | Los directivos emplean el sentido del humor para resolver los
conflictos que surgen en la institucion

30 | Los directivos recurren al sentido del humor para indicarme
mis equivocaciones

31 | Los directivos son tolerantes con los errores o defectos de los
demas

32 | Los directivos suelen utilizar los errores para aprender y
mejorar

33 | Los directivos son capaces de modificar sus puntos de vista,
después de oir los mios o los de otras personas

34 | Los directivos discuten abiertamente con los profesores los
lemas controvertidos o los que originan fuertes discrepancias

35 | Los directivos suelen tratar adecuadamente los problemas que
crean incertidumbre o ambigiiedad en el centro

36 | Los directivos son creativos planteando varias alternativas

coherentes y validas de solucién a los problemas del centro.

Fuente: Tomado de Minaya (2014).
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Anexo 2
CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado profesor:
Agradezco su participacion y colaboracion en la presente investigacion para
identificar el compromiso con la institucion educativa
Instruccion:
A continuacidon, se presenta una serie de afirmaciones sobre liderazgo
transformacional, elija con una X la opcion que considera representa su
opinion.
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
ITEM

Indicadores del compromiso organizacional

Dimension afectiva

Me gustaria continuar el resto de mi carrera profesional

En esta NSttucion

De verdad siento que cualquier problema en esta

H 14 4 4 A H i
TIStUtiuITTs tainmuricITiim provrctiia

Trabajar en esta institucion significa mucho para mi

En esta institucion me siento como en familia

EStoy orgulloso de trabajar en esta Institucion

Ve sfento parte integrante de esta nstitucion

op
SN




Dimensién normativa

Creo que no estaria bien dejar esta institucién aunque me

! beneficie en el cambio
8 Creo que le debo mucho a esta institucion
9 Esta institucion se merece mi lealtad
Creo que no podria dejar esta institucion porque tengo
10 una obligacién con su gente
Dimensién de continuidad
1 Si contindo en esta institucién es porque en otra no
tendria las mismas ventajas y beneficios que aqui recibo
Aunque quisiera, seria muy dificil ahora mismo dejar este
12 trabajo
Una de las desventajas de dejar esta institucion es que
13 hay pocas posibilidades de encontrar otro empleo
Si ahora decidiera dejar esta institucion muchas cosas en
14 mi vida personal se interrumpirian
En este momento, dejar esta institucién supondria un
15 gran coste para mi
Creo que si dejara esta institucion no tendria muchas
16 opciones de encontrar otro trabajo
Trabajo en esta institucion mas porque lo necesito que
o porque yo quiera
18 Podria dejar este trabajo aunque no tenga otro a la vista

Fuente: tomado de Barraza y Acosta (2008).
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Anexo 3 Jucio de Expertos

JUICIO DE EXPERTO SOBRE
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Yo, _Lut) AUAER  SonidI!  fardfi , identificado con
DRI N'_"dfﬂl-":} '?‘:’t + _, i profesion _‘ﬂpmﬂﬂ'— Fveelcg con el grade de
MOE1PT E . cjerciendo actualmente como peaTBRIA | an Iy

Institucion 0 | 46w 0 A 1A

Par medio de ka presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del
Imstrumento (cuestionario), & los efectos de su aplicacion al personal docente que labara en
el Institute de Edvcacién Superior Pedagégico “Bambamarca” Luego de hacer lns
observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

 DEFICIENTE | ACEPTABLE BDUEND | EXCELENTE
Congruencia de liems w
Ampletud de contendo =
Redaociin de los ltems w
Clandad y precisian
Puiiinaniis 7

Chiclaya, junio del 2018,
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA CUESTIONARIO DE
COMPROMISO ORGANIZACIONAL, QUE SERA APLICADA A LOS
DOCENTES DEL INSTITUTOD DE ETUCACION SUPERIOR PEDAGOGICO
SHAMBAMARCA™

INSTRUCCIONES:

Cologue en cada casilla un aspa enrmrespondiente al aspecio cualitative que le parece que
cumple cada liem v alternativa de respuesta, segin los eriterios que a continuacitn se

detallan.
Las categorias a evaluar son: Redaceion, eontenido, Cmgriencia y pertinencia. En la gasilla
de observaciones puede sugerir el cambio o corespondencia.
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69



STANCLA D IDACION
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DNIN' _Lroed 308} do profesion geraagsn  Fody ic s __con el gradn de
Al I Ea . ejerciendo actualmente como cen TOG ,enla

Institncign  fALatiaad rae

Por medio de la presente hago constar que he revisade con fines de Validacitn del
Instrumento {cuestionario), a Ins efectos de sy aplicacitn al personal docente que labora en
¢l Institute de Educacién Superior Pedagizgico “Bambamarea® Luepo de hacer las
observaciones pertinentes, puedo formular las SIGUIENIES Aprociaciimes,

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENOD | EXCELENTE
Congrencin de lems .
Ariplitud de coniamido oL
Redsccion de los {ems N o
Claridad y precisin A
Pertmencin e

Chiclaye, junio del 2018,
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL CUESTIONARIO SOBRE
LIDERAZGO  TRANSFOMACIONAL, QUE SERA APLICADA A LOS
DOCENTES DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICO
“BAMBAMARCA™

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla un wsps comrespondiente al aspeeto cualitative que le porece que
cumple cada ltem y alternativa de respuestn, segiin los crilerios que a continuacién se
detallan.

val - Redaceion, contenido, congruencia v pertinencia, En Ia casilla
de observaciones puede superir o] cambio o correspondencia,
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1A DE V. AL

Yo, JINGER JPRDery fidivsp . identificado con
DNIN" #2303 ¢ »de profesion _ Cowra ol con el grado de
Fldgs e s ejerciendo. actualmente como _ pece iE |, en la

Institieion _pop ivsfioan  aihcieaa ) Lovporie D7 ool

Por medio de |a presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del
Instriimento (cucstionario), a los efectos de su aplicacién al personal docente que labora en
el Instituto de Eduecacion Superior Pedagigico “Bambamarca” Luyego de hacer Ins
observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones,

DEFICTENTE | ACEPTABLE | BUEND | EXCELENTE |
Congroencu de lsems s
Amplituel de contenida i
Redaccion de los ftems f'a
Claridad y precision o
Fertinencia | ~ ;
Chicluyo, junio del 2018,
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA CUESTIONARIO DE
COMPROMISO ORGANIZACIONAL, QUE SERA APLICADA A LOS
DOCENTES DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICO
“HBAMBAMARCA™

Coloque en cada casilla un aspa correspondiente 8l aspecto cualitativo que le parece que
cumple cads item y altemnativa de respuesta, segin los criterios que a eontinuscion se
detallan,

Las cafegorias a evaluar son: Redaccidn, contenido, congreencia y perimencia. En la casilln
de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia,
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Par medio de In presente kigo eonstar gue he revisado con fines de Validacion del
Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal docente que labori en
el Instituto de Educacién Superior Pedagdgico “Bambnmarca™ Luego de hacer las
observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes dpreciaciones,

DEFICIENTE | ACEPTARLE BUENO EXCELENTE
Congmencia de [lems 7
Ampliiud de conteida o
Redaccian de los liems 5
Claridad ¥ precisitn #-
i Pertinenca e
Chiclayo, junio del 2018,
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL CUESTIONARIO SOBRE
LIDERAZGO TRANSFOMACIONAL, QUE SERA APLICADA A LOS
DOCENTES DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICO
“BAMBAMARCA”

INSTRUCCIONES:

Cologue en cada casilla un aspa comespondiente al aspecto cualitativo que le parece qug
cumple cada ltem v alternativa de Fespuesta, segin los eriterios queé & continuwacion e
detallan.

Las cateorias o evaluar son' Redaocion, corlenido, congruencia y pertimencia. En Ix ocasilla
de observaciones puede sugerir el cambio o cormespondencia.
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mmn.i ADECUADA .:nen.r.nm ! m:m;ﬁ.um INABECUACA
1 ¥ |
2 ot
3 L
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7 ot =
8 ' 4
9 £
10 L
11 .
12 w
13 b il
14 o = — - = =
15 | %
16 W, y
17 ¥ |
18 4
1% sl |
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21 o .
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23 4 | —
24 Bk | |
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Nombre y Apellido:  YEVONY o{. &) 824 o1 pasim
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ClA 1DA

Yo, Yevdny M. eiFl) oy Al , identificado con
DNIN®_E3 £3E9 11 de profesion_covTARIR. con el grado de
HACI ST & » gjerciendo actualmente como sufr=e" " Wien la

Institucion _AUNTCDIBAE  fpoiiwitdd Q8 (éfera

Por medio de In presente hago constar que he revisado con fines de Validagion del
Instrumento (cuestionanio), a los efectos de su aplicacion al personal docente que laborn en
el Instituto de Eduveacién Superior Pedagégico “Bambamarca® Luego de hacer las
observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

DEFICTENTE | ACEPTABLE BUEND EXCELENTE
Congruencis de |tems o
Amplitud de contenido X"
Redaceitn de ks Hems o
Claridad ¥ precisiin ll
Pertmencis | S

Chiclayo, junio del 2018,
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA CUESTIONARIO DE
COMPROMISO ORGANIZACIONAL, QUE SERA APLICADA A LOS

DOCENTES DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICO
“BAMBAMARCA"

INSTRUCCIONES;:

Cologue en cada casilla un aspa comespondicnte al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada ltem v alternativa de respuesta, sepim los eriterios que a4 continuacitn se
detallin,

Las categorizs a evaluar son- Redaccin, contenido. comigruencii y pertinencia. En la casilla
de observaciones puede superir ¢l cambio o earrespondencia.

| B ESCALA
A R
1 o |
] | o =1
3 o =
(. bt |
5 w.
6 e —
7 o
8 e
9 e
10 £ |
1 ! |
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13 [ |
| By i) [ | i) | i
15 3
16 el T
l‘f e |
m X =1

Nombrey Apellido;: _Yovday . CLEZY S pania

Grado Académico:  #d 157 20 Firma:
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Yo, yr_'? LRA i

hJ M/

VALI

CION

(le2r  Shtpadaa ., identificado con

DNIN'_ K277 Y7/ de profesion £ op7A00e

[Thsriren

con el grado de

= T ML el

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del
Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal docente que labora en
¢l Instituto de Educacion Superior Pedagigicn “Bambamarca” Luego de hacer las
observaciones pertinentes, puedo formular lss siguientes upreciaciones,

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUEND EXCELERTE
Congruencia de I . A
Amphing do contenido e
Raducoidn de los lismis b
Clandod v preciasbn #
Pertmenci o

Chiclayo, junio del 2018,
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Anexo 4 Autorizacién de Publicaciéon de Tesis en el Repositorio Institucional

Ucv AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | Codigo - 708 e pm0202
ynivessions EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCY | fonor 00
Pagino : 1dal

Yo Luz Miraon Rulz Becero idenfificodo con DNl N° 45987591, egresado de la
Escueila Profasional de post grado de lo Universidad César Valisjo, autorizo ( x )
Mo outorize ( ) lo dvulgocion v comunicocién plblica de mil trabajo de
invesfigocion filulado “Uderazgo fransformacional y e compromiso
organizacional de los docentes del Institutc de Educocion Superior
Pedogogico "Bambamarca”®, 2018 en el Repositorio Institucional de la UCV
(http./frepasitorio.ucv.edu.paf), segun lo estipulaodo en el Decreto Legisiative 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Art, 23 v Art. 33

Fundamentacion en caso de no autarizaclén:

--------------------------- R T I R TR R e L I

-------------------------------- #a L T T e T RN IR L R T T T T TSI

------------------------------ T & -

R T CEE R FARE AR AER AR A R RS RN RS Pl EEEEE

s FEEEEa T R T R R N E T T R L] B
R R R R N AR N L N e T RN N RN N A R R ] ATy

s

nnnnnnnnnnnnnnnnnn N N N E N R N R R N L LT T T e B “e

------- R N R R R R e e e T R L R R T T T

--------------- R S N R R I EE R L RN L BE A E A R R kR R R e R W R

DNI: 4598759

FECHA: 22 de agosto del 2018

Elabard

Cireccitn oe
Investgocidn

Renvist

Responsable dal ISGC

Vicarectioiodo de
Imvestigocian
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Anexo 5 Acta de Aprobacién de Originalidad de Tesis

ESCUELA DE
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO POST GRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Fernando Martin Vergara Abanto, Asesor del curso de desarrollo del trabajo de
investigacion y revisor de la tesis de la estudiante Luz Mirian Becerra Ruiz, titulada: Liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional de los docentes del Instituto de
Educacion Superior Pedagogico “Bambamarca”, 2018, constato que la misma tiene un
indice de similitud de 18 % verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el
uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Chiclayo, 25 de julio de 2018

// Ll "Ié'tt '-.:
*Fa
Dr. Fefnando Martin-Vergara Abanto

! _-DNI; 26691953

CAMPUS CHICLAYOD

Carretera Pimentel km. 3.5
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