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Presentación 

Señores miembros del jurado evaluador, de conformidad con los lineamientos técnicos 

establecidos en el reglamento de grados y títulos de la Escuela de Posgrado de la 

Universidad Cesar Vallejo, se presenta la tesis titulada: “Incidencia de los estilos de 

liderazgo en el compromiso organizacional en docentes del SENATI, sede San Juan 

de Lurigancho”. El mismo que ha sido realizada para optar el Grado académico de 

Maestro en Administración de Negocios (MBA). La presente investigación tuvo como 

objetivo: Determinar los estilos de liderazgo y compromiso organizacional en docentes 

del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

La presente investigación consta de los siguientes capítulos: 

 El Primer capítulo, al cual llamamos Introducción está referido a los

antecedentes, marco teórico, el cual abarca las, diferentes teorías de las

variables en estudio, justificación, planteamiento y formulación del

problema, hipótesis y objetivos.

 El Segundo Capítulo, llamado Método, está referido al marco

metodológico, donde se presentan las variables, metodología, la población

y la muestra, los instrumentos utilizados y el método de análisis de datos.

 El Tercer Capítulo, llamado Resultados, se presentan los resultados:

descriptivos y contrastación de hipótesis.

 El Cuarto Capítulo, la Discusión, las conclusiones deducidas del análisis

estadístico de los datos, así como las sugerencias y los aportes que

permitirán justificar la presente investigación.

Por lo expuesto señores miembros del jurado, recibimos con beneplácito 

vuestros aportes y sugerencias, a la vez que deseamos sirva de aporte a quien desea 

continuar un estudio de esta naturaleza. 

  Atentamente   El autor. 
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Resumen 

Esta investigación descriptiva de enfoque cuantitativo, no experimental y de corte 

transversal determinará qué estilos de liderazgo inciden de forma significativa en el 

compromiso organizacional de los docentes del SENATI, sede San Juan de 

Lurigancho. Los cuestionarios para identificar estilos de liderazgo (CIELID), validado 

por jueces; es una adaptación del MLQ 5X de Vega y Zavala (2004), y del CELID de 

Castro et al. (2007), su validación fue 0,871; en el caso del Compromiso 

Organizacional se utilizó como instrumento Cuestionario 2 R- COMMITMENT SCALE 

(Meyer, Allen & Smith, 1993), validado también por juicio de expertos, su validación 

fue 0,700. La muestra y población final fue de 30 docentes los cuales respondieron 

ambos cuestionarios.  

Se encontró: los estilos de liderazgo transaccional y ausente o laissez faire no inciden 

significativamente en la variable compromiso organizacional. Si existe incidencia 

significativa entre el estilo de liderazgo transformacional y el compromiso 

organizacional en docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

Palabras Clave: Cuestionario, compromiso organizacional, estilos de liderazgo. 
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Abstract 

This descriptive research with a non-experimental and cross-sectional qualitative 

approach will determine which styles of leadership impact in a real and significant way 

on the organizational commitment of SENATI teachers in San Juan de Lurigancho. The 

questionnaires to identify leadership styles were MLQ 5X de Vega y Zavala (2004), and 

CELID de Castro et al. (2007), validated by judges was 0,871; in the case of 

organizational commitment used as instrument the 2 R- COMMITMENT SCALE 

(Meyer, Allen & Smith, 1993), validated by judges was 0.700. 

The sample and final population was 30 professors who answered both questionnaires. 

It was found: the styles of transactional and absent leadership or laissez faire do not 

significantly influence the organizational commitment variable. If there is a significant 

incidence between the transformational leadership style and the organizational 

commitment of teachers at SENATI, San Juan de Lurigancho headquarters. 

Keywords: questionnaire, organizational commitment, leadership styles.
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1.1. Realidad problemática 

Es bien sabido que algunas empresas tienen las mismas necesidades en cuanto al 

liderazgo: existen varios factores que hacen que predomine un estilo de liderazgo más 

adecuado según la tarea, la situación, el sector, los miembros del equipo, etc. 

Se analiza sobre estos estilos, incluyendo sus características y ventajas. Se 

conoce que un líder está más definido por la capacidad de influir en los demás que por 

su posición jerárquica, y por tal motivo, decimos que NO todos los jefes son líderes. 

Es vital determinar el compromiso que tienen los docentes hacia la institución y 

por qué los docentes continúan trabajando en la institución. Si se sienten motivados 

para seguir trabajando, si ven su trabajo como una necesidad, etc.  

Lewis (2006) nos comenta sobre los diversos estilos de liderazgo en el mundo 

actual, en diferentes países, en diferentes realidades. El estilo de liderazgo 

norteamericano, se basa en libertad individual; caso contrario, en el estilo de liderazgo 

en el continente asiático, se basa en un estilo más participativo y con bases de ideas 

confucianas. En países nórdicos, se da un  liderazgo  democrático  y el 

igualitarismo, donde promueven la humildad, la  espontaneidad y 

la comunicación horizontal. En Inglaterra, el liderazgo pone énfasis en la sagacidad y 

la justicia. En los Países Bajos la base es la meritocracia. En España, el idioma de 

liderazgo tiende a ser autocrático y la base es el recurso humano. En Polonia se 

fomentan valores como la dignidad, el valor y la unidad. En Sudáfrica, el liderazgo 

tiene una base tribal y los estándares éticos y morales juegan un papel importante. 

(pp. 102 – 123) 

Gómez de los Ríos (2017), manifiesta que la problemática más constante es en 

el 87% de los colaboradores es la falta de compromiso en el área de trabajo. Rocha y 

Bohrt argumentan que para lograr mejoras los gerentes deben cambiar la fidelización 

de los colaboradores, es decir, su compromiso y la traten a la empresa como si fuera 

propia. (p.6).  

El nivel del CO de los docentes en el SENATI no es adecuado debido a que no 

se aplican los estilos de liderazgo para incidir en el compromiso organizacional. 
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Actualmente, existen dos niveles docentes en el SENATI, docentes tiempo 

parcial y docentes tiempo completo. Esta investigación podría dar luces para que se 

replique en otras instituciones de educación técnica superior, ya que posiblemente hay 

similitudes en los estilos de liderazgo predominantes en estos. Podrían encontrarse 

diferencias significativas entre los docentes en cuanto a sus opiniones basadas en sus 

propias percepciones. 

El presente trabajo es de tipo transversal en el cual tomaremos las percepciones 

en una sola vez. La presente investigación será aplicada sólo a docentes. 

1.2 Trabajos previos 

1.2.1 Antecedentes internacionales 

Gómez (2017), en su investigación Compromiso Organizacional en 

colaboradores de una entidad privada, manifestó lo siguiente: El Compromiso 

Organizacional es cuando un colaborador se fideliza como ente importante de una 

empresa, sintiéndose parte de ella. El objetivo general generar los grados de CO en 

los colaboradores de una entidad privada; que se encuentra en el sector manufacturero 

metálico, así mismo, con la finalidad de determinar los grados del CO. Fueron 

considerados 70 colaboradores para esta investigación. Fue aplicado como 

instrumento el cuestionario de CO de Meyer, Allen & Smith (1993), baremado por 

Figueroa en 2016, obteniendo confiabilidad de 0,806. El estudio fue de clase 

descriptiva- no experimental. El resultado obtenido señala que el mayor porcentaje en 

la dimensión normativo y continuo está en el nivel alto, mientras que en la dimensión 

afectiva en el nivel bajo. (p.4) 

Zans (2016), en su trabajo Clima Laboral y su incidencia en el desempeño de 

colaboradores de la UNAN. Exploración de categoría cuantitativa de tipo descriptivo - 

explicativo. Universo conformado por 88 colaboradores, la muestra 59. El resultado 

obtenido nos señala que el Clima Laboral predominante en la FAREM, es de mucho 

entusiasmo, e indiferencia en bajo porcentaje, el Mejoramiento del Clima 

Organizacional va a influir positivamente en el desempeño de los colaboradores. (p. 7) 

Ayoub (2010), en su trabajo de investigación científica Estilos de liderazgo y su 

incidencia en el desempeño de la administración pública mexicana, Universidad 
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Autónoma de Madrid. La investigación del estilo de liderazgo y sus seguidores no fue 

investigado dentro de la Ciencia Política, para definir qué estilos de liderazgo 

predomina en los empleados del estado. Se administró el test MLQ. En cuanto a la 

correlación y regresión lineal simple reafirmaron que el estilo de liderazgo 

transformacional aumenta  el rendimiento de los empleados. (p.5) 

Pedraja (2009) en su investigación Estilos de liderazgo y medición de la calidad 

de la educación, una investigación realizada en los centros educativos de educación 

regular de la ciudad de Arica-Chile. Su objetivo fue determinar si los estilos de liderazgo 

influyen positiva o negativamente. La muestra fue de 21 centros educativos y se 

determinó que el liderazgo transformacional incide de forma positiva sobre la calidad 

de los colegios, en cambio el estilo transaccional no impacta de forma significativa, y 

el estilo ‘laissez faire’ o ausente incide de forma negativa en el rendimiento de la 

calidad de la educación. (pp. 21-26) 

Zhang Kai (2006), en su trabajo de investigación científica El liderazgo en las 

entidades chinas, y su relación con el CO y con el comportamiento organizacional, 

teniendo como dimensiones: liderazgo benevolente, autoritario y moral con obligación 

ante los colaboradores. Se administró el instrumento a 241 colaboradores de forma 

individual. Cuyo resultado principal es que los estilos de liderazgo benevolente y moral 

en la relación Líder-Miembro influyen de forma significativa en el CO y en el 

comportamiento organizacional ciudadano. (p. 5) 

1.2.2 Antecedentes nacionales 

Ortíz (2018) en su trabajo Compromiso organizacional y desempeño de los docentes 

de instituciones educativas públicas, se indagó la correspondencia entre estas dos 

variables desde el punto de vista de los docentes de estas instituciones educativas 

públicas, tomando en cuenta una población 178 docentes, y la muestra fue de 123 

profesores. El estudio fue descriptivo-correlacional, con un diseño transversal no 

experimental y tipo cuantitativo. La conclusión es que los docentes tienen mediano 

compromiso organizacional, y que al desempeño docente tiene similar compromiso. 

(p. 7) 
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Córdova, (2014) en su trabajo Identificación de Estilos de Liderazgo que tiene 

la dirección del proyecto Mejora de la Región Piura - Perú, tuvo la finalidad de 

determinar los estilos de liderazgo predominantes en la dirección de este proyecto en 

estudio. Las personas a evaluar fueron 21 personas y la muestra de 16 personas. Se 

determinó que el director manifiesta los estilos de liderazgo transformacional e 

instruccional; pero predomina el instruccional, puesto que el 61% del personal 

encuestado determina que posee tal liderazgo. (p.82). 

Chávez (2007) en su trabajo de investigación científica Los liderazgos personal 

e interpersonal en profesores y estudiantes de enfermería efectuada en la Universidad 

Nacional de San Marcos. Se determinaron las fortalezas y/o debilidades para el 

desarrollo de sus funciones. A una muestra de 37 Internos y 23 Profesores de 

Enfermería, se le administró un instrumento de evaluación. Teniendo como resultado 

que el Liderazgo personal, la responsabilidad y el control del ego son las principales 

fortalezas mientras en el Equilibrio Orgánico es la debilidad predominante de ambos 

grupos. (pp. 11-12) 

Alvarado, Parodi y Ruiz (2016) en el trabajo Estilos de liderazgo y compromiso 

organizacional (CO) con mediación de engagement en técnicos de maquinaria pesada. 

Analizando qué tipos de liderazgo, entre el transformacional, transaccional o ausente, 

producen un considerable compromiso en los. Es así que se va a identificar la relación 

entre estilos de liderazgo y el compromiso organizacional. (p.2)  

Loli (2007) en su investigación Compromiso Organizacional de los 

colaboradores de una universidad estatal de Lima y su relación con variables 

demográficas. En un grupo de 205 colaboradores, el resultado obtenido se demostró 

que hay una inclinación positiva de los colaboradores hacia el compromiso 

organizacional y al analizar sus factores se encontró una fuerte relación entre 

satisfacción general con el trabajo y compromiso con el trabajo; de igual manera entre 

compromiso afectivo, jerarquía del puesto y sentimiento de permanencia. Se encontró 

un fuerte vínculo entre el compromiso con el trabajo y el compromiso afectivo. (p. 37) 
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1.3 Teorías relacionadas al tema 

1. 3.1 Compromiso organizacional

Altamirano et al (2016) definieron el CO como el estado de identificación y vinculación 

afectiva hacia una institución Es la fidelización de los colaboradores con su institución. 

Se manifiesta cuando muestran inquietud por el renombre de la organización. (p.16) 

Edel y García (2007), indicaron que:  

El compromiso organizacional se ve demostrado cuando se puede 

visualizar una estrecha relación entre el empleado y el dueño de la 

empresa basado en la fidelización, por lo tanto, es la forma cómo un 

colaborador se identifica con la institución y manifiesta su deseo de seguir 

participando en ella” (p.52) 

Son tres las dimensiones del CO: (a) El componente afectivo. (b) el componente 

de continuidad. (c) el componente normativo. 

Compromiso afectivo 

Unión de emociones, sentimientos y valores que involucra a la familia, personas, 

relaciones laborales; las instituciones deben crear políticas que generen entre los 

colaboradores un equilibrio entre sus vidas personal, familiar y laboral. Se considera a 

la empresa como una institución de connotación familiar donde manifiestan emociones 

agradables generando un alta significancia y sentido de pertenencia por la empresa y 

tendrá como consecuencia que los empleados laboren con lealtad en la empresa. 

(Rivera, 2010, p. 24). 

Compromiso de continuidad 

Es la concepción del trabajador que, ante las oportunidades de tener otro trabajo, si 

decidiera abdicar a la empresa, permanece en la misa. Los trabajadores sienten 

vinculación hacia la institución porque han tenido diversos tipos de experiencias 

positivas y al alejarse de ella, significa una gran pérdida a todo nivel, incluso laboral, 

por eso se fideliza su apego a ella. (Rivera, 2010, p. 24). 
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Compromiso normativo 

Cuando se siente la obligación de permanecer en la institución ya que es lo justo.  En 

cuanto a la socialización con la organización, significa todas las acciones que 

implementó la organización que generó fidelización en los trabajadores influyendo en 

sus creencias y así creando una sólida lealtad. (Altamirano et al, 2016, p.19) 

Figura 01. Componentes del compromiso. (Altamirano et al, 2016, p.20) 

1.3.2 Estilos de liderazgo 

Teniendo en cuenta que hay una gran variedad de definiciones como de teorías que 

intentan explicar los diversos estilos de liderazgo, cabe destacar a Rodríguez (2005), 

citado por Sánchez (2011),  el cual ha descrito los tres estilos básicos: el líder autócrata 

donde las decisiones se centralizan en el líder y es el que motiva y dirige, el líder 

participativo el cual usa la consulta a sus colaboradores antes de tomar decisiones 

(p.26) 

López (2013) manifestó que Kurt Lewin, como producto de sus investigaciones 

describió tres tipos de estilo de liderazgo en entornos de gestión organizacional: el 

estilo autoritario, que tiene forma de actuar dictatorial donde sólo Él toma las 
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decisiones; el democrático, donde se usa acuerdos en la toma de decisiones y el 

“laissez-faire” o ausente pues dejan que los colaboradores tomen sus propias 

decisiones, aunque no necesariamente se responsabilizan de los resultados de estas. 

(pp.8-9) 

Goleman, Boyatzis y McKee (2002), citado por Piqueras (2014), Nos hablan de 

seis estilos de liderazgo. (a) El autoritario, donde se pierde el compromiso de su equipo 

y en la institución sólo queda el personal que se siente obligado a quedarse. (b) El 

estilo de liderazgo democrático, que deja al equipo la capacidad de decidir. (c) El estilo 

de liderazgo afiliativo, pues tienen un excelente vínculo con sus colaboradores y existe 

familiaridad. (d) El estilo de liderazgo timonel, en el que el líder adoctrina, monitoriza y 

toma acciones. (e)El estilo de liderazgo coaching, donde el líder usa técnicas de 

coaching para mejorar su equipo. (f) El estilo de liderazgo visionario donde el líder es 

el que mueve a las masas. (p.1) 

Estilo transformacional 

Donde el líder logra que su equipo por medio de la inspiración y su buen ejemplo logra 

que ellos lo sigan, así mismo se preocupa por su crecimiento personal y comparte 

responsabilidades con ellos. (Altamirano et al, 2016, p.22) 

En este estilo transformacional, los líderes buscan se produzca una sinergia 

entre los colaboradores, hace todo lo posible porque los colaboradores se desarrollen 

y así mismo, la organización. Busca influenciarlos y empoderarlos con constante 

motivación.  

Para Bass (1985), citado por Altamirano et al (2016), en este estilo, el líder 

manifiesta una genuina convicción sobre sus colaboradores, pues les impulsa al 

crecimiento en base a las necesidades personales de cada uno de ellos, esto genera 

una real lealtad hacia el mismo líder y la organización, logrando así, una mejora en la 

productividad. (p.22) 
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Estilo transaccional  

Hater y Bass, (1988), citados por Altamirano et al (2016) el líder se preocupa en solo 

dar órdenes, evitan cambios cuando se están cumpliendo los objetivos esperados por 

la institución, de lo contrario, sólo se centran en la relación laboral y en el logro de los 

objetivos. (pp.24-25) 

Bass & Avolio (1993), citados por Altamirano et al (2016), en el estilo 

transaccional el objetivo es organizar, supervisar y se lleva de forma individual, así 

como grupal. El líder asegura que los seguidores realizan las labores establecidas, con 

el respectivo seguimiento para verificar su cumplimento. (pp.24-25) 

Ausente o laissez faire 

Este estilo de liderazgo significa total ausencia del liderazgo, no existe intervención del 

líder. Evitan tomar decisiones y no se comprometen en las consecuencias propias de 

estas decisiones. Tiene como característica ser despreocupados, delegan demasiadas 

responsabilidades y no asumen las consecuencias de sus propias decisiones. Se dice 

que este estilo de liderazgo es el que se trae abajo al compromiso organizacional y por 

ende afecta a la fidelización de los docentes hacia el líder al cual siguen. 

 

1.4 Formulación del Problema 

 

1.4.1 Problema general 

¿De qué manera los estilos de liderazgo inciden en el compromiso en los docentes del 

SENATI, sede San Juan de Lurigancho?  

1.4.2 Problemas específicos 

 

Problema específico 1 

¿De qué manera el estilo de liderazgo transformacional incide en el compromiso en 

los docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho?  
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Problema específico 2 

¿De qué manera el estilo de liderazgo transaccional incide en el compromiso en los 

docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho?  

Problema específico 3 

¿De qué manera el estilo de liderazgo ausente incide en el compromiso en los 

docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho?  

1.5 Justificación del estudio 

Este estudio va dar muchos aportes que ayudarán en gran manera a la institución 

como a los mismos docentes. Se conocerá la percepción de los docentes en cuanto al 

tipo de líder que tienen y si ello logra potenciar su compromiso con la empresa. 

Esta investigación mostrará resultados de la relación de dos variables de 

estudio, desde la posición del docente de la institución estudiada.  

1.6 Hipótesis 

1.6.1 Hipótesis General 

HG. - Los estilos de liderazgo inciden en el compromiso organizacional de los docentes 

del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

1.6.2 Hipótesis Específicas 

Hipótesis Específica 01  

H1.- El estilo de liderazgo transformacional incide en el compromiso organizacional de 

los docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

Hipótesis Específica 02 

H2.- El estilo de liderazgo transaccional incide en el compromiso organizacional de los 

docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 



11 

Hipótesis Específica 03 

H3.- El estilo de liderazgo ausente incide en el compromiso organizacional de los 

docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

1.7 Objetivos 

1.7.1 Objetivo General 

Determinar la incidencia de los estilos de liderazgo en el compromiso 

organizacional en los docentes SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

1.7.2 Objetivos específicos 

Objetivo Específico 01 

Determinar la incidencia del estilo de liderazgo transformacional en el 

compromiso de los docentes SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

Objetivo Específico 02 

Determinar la incidencia del estilo de liderazgo transaccional en el compromiso 

de los docentes SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

Objetivo Específico 03 

Determinar la incidencia del estilo de liderazgo ausente en el compromiso de los 

docentes SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 
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II. Método
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2. 1 Diseño de investigación

Es de tipo cuantitativo. Hernández, Fernández y Batista (2014), “Enfoque cuantitativo 

se vale de recopilación de información para constatar hipótesis por medio del cálculo 

numérico y análisis estadístico, y así definir comportamientos.” (p. 4). 

El diseño de esta investigación es de tipo no experimental de corte transversal, 

donde no se realizó experimento alguno, no se aplicó un programa de intervención 

donde deba haber un seguimiento posterior. 

La investigación es de tipo transversal, acerca de ello Hernández, et (2014) 

define “Los tipos de estudio transversal consiguen datos en una sola administración, 

en un solo tiempo”. (p.154) 

2.2. Variables, operacionalización 

2.2.1 Variables 

Se tiene a consideración las variables: variable independiente: Estilos de Liderazgo, 

considerando el estilo transformacional, transaccional y ausente; variable dependiente: 

Compromiso organizacional, de tipo afectivo, normativo y de continuidad. 

Definición conceptual de estilo de liderazgo. 

La adaptación de los colaboradores a diferentes situaciones, y donde haya un 

verdadero interés a sus necesidades, son características de un estilo de liderazgo 

eficaz y adecuado. Es la forma cómo interaccionan los líderes y sus seguidores. Este 

comportamiento depende de los conocimientos y la destreza del líder, influyendo a 

personas, según sus necesidades. 

Definición operacional de estilo de liderazgo. 

Es la forma personal que usa el líder imprime a su trabajo y que marca su forma de 

influir en sus subordinados y conducirlos en el logro de sus objetivos. 

Según Bass (1985), citado por Maureira, (2004) se le considera como el nivel 

de asignación del resultado de los procesos transformacionales, transaccionales y de 
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ausente que los docentes perciben; disposiciones encontradas en el  resultado de la 

aplicación del instrumento sobre estilos de liderazgo. 

Definición conceptual de compromiso organizacional. 

Manifestado como el nivel de identificación de un colaborador con su institución, 

participando activamente en ella. Manifiestan que el compromiso  es mejor entre los 

trabajadores con más tiempo en una empresa y quienes trabajan en una asociación 

de trabajadores comprometidos. Es la participación de un colaborador, su fidelización 

y la lealtad que tiene por la empresa en la cual labora. 

Definición operacional de compromiso organizacional. 

Es la magnitud en la que un colaborador se identifica y muestra lealtad con la 

institución en la que labora. 

Tabla 01. Operacionalización de la variable estilos de liderazgo 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valoración Nivel de la 
variable 

Liderazgo 
Transaccional 

Recompensa contingente 

Dirección por excepción 

1,8,22,23,27, 
29 

2, 4, 13,14, 
16, 35, 36, 
43,45. 

Escala ordinal 

Nunca (1) 
Rara vez (2) 
A veces (3) 
A menudo (4) 
Frecuentemente (5) 

Bajo 
Medio 
Alto 

Bajo 
Medio 
Alto 

Bajo 
Medio 
Alto 

Liderazgo 
Transformacional 

Carisma 

Inspiración 

Consideración Individualizada 

Estimulación Intelectual 

5, 10, 15,24, 
25, 31, 34, 
39. 

9, 18, 
26,40,44 

11, 20, 
37,41, 42. 

6,19,21, 
30,32, 38 

Liderazgo Ausente 
( Laissez Faire ) 

Ausente 3, 7, 12, 17, 
28,33. 
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Tabla 02. Operacionalización de la variable compromiso organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas de valoración Nivel de la 
variable 

Compromiso de continuidad Necesidad de trabajo en 
la  
empresa. 

8,15, 17, 18          Escala Tipo Likert 

- (7) Totalmente de
acuerdo

- (6) De acuerdo

- (5) Levemente de
Acuerdo

- (4) Ni de acuerdo Ni
en desacuerdo

- (3) Levemente en
desacuerdo

- (2) En desacuerdo

- (1) Totalmente en
desacuerdo

Bajo 
Medio 
Alto 

Bajo 
Medio 
Alto 

Bajo 
Medio 
Alto 

Opciones laborales 2, 9, 12 

Evaluación de 
permanencia 

7,13,16, 

Compromiso normativo Reciprocidad con la 
institución. 

3,5,6,10,11,14 

Compromiso afectivo Sentido de pertenencia 1 

Satisfacción de 
expectativas 

4 

2.3. Población y muestra 

Conformada por una población limitada, se trabajó con la totalidad de la población, un 

grupo de 30 docentes del SENATI SJL. 

Muestra: No se consideró una muestra, se consideró a toda la población 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad en 

la medición de los estilos de liderazgo y compromiso organizacional 

Instrumento usado para medir el Compromiso Organizacional 

Se tomó en cuenta para su aplicación al Multifactor Leadership Questionnaire o 

llamado MLQ, de Bernard Bass y Bruce Avolio, que tiene como fin la medición de las 

variables del Modelo de Liderazgo de Rango Completo. El MLQ 5X Corto, en la 

actualidad considerada como una encuesta compuesta por 45 ítems que van a medir 

estilos de liderazgo transformacional, transaccional y ausente. 
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Ficha técnica del instrumento adaptado. 

Nombre original: Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ), 5X corto. 

Nombre adaptado: Cuestionario de identificación de estilos de liderazgo (CIELID). 

(MLQ, Form 5X, short) de Bass y Avolio (2000).  

Adaptación: Dante Vásquez Alva, en la USIL de Lima, Perú. 

Formas de aplicación: Individual o colectiva 

Estructura: 45 ítems.  Finalidad: Identificar estilos de liderazgo. 

Dimensiones del instrumento:  

-  Liderazgo transformacional tiene como características: (a) Carisma o Influencia 

idealizada, habiendo altas aspiraciones en que sus colaboradores lo imiten. (b) 

Inspiración, cómo lograr fidelizar los objetivos en sus colaboradores. (c) Estimulación 

intelectual, el líder busca que los colaboradores tengan la capacidad de innovar en la 

resolución de problemas típicos de la empresa. (d) Consideración individualizada; el 

líder vela por el bienestar individual a todo nivel de cada uno de sus colaboradores 

(Nader y Castro, 2007).  

- Liderazgo transaccional. Con dos sub-dimensiones: (a) Recompensa contingente, en 

donde existe el premio o castigo de las acciones del grupo de colaboradores, con el 

fin de optimizar la producción y los resultados. (b) Manejo por excepción, el líder 

detecta desaciertos en los manejos laborales por parte de los colaboradores y les 

ayuda a buscar soluciones. 

- Laissez Faire: No hay preocupación por responsabilizarse de las tomas de decisiones 

en su labor. Se compone de dos variables: liderazgo correctivo y liderazgo pasivo-

evitador. 
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Instrumento usado para medir el Compromiso Organizacional 

Este instrumento evalúa tres dimensiones del compromiso: afectiva, normativa y de 

continuidad. Confiabilidad validada a través del coeficiente alfa de Cronbach mayor a 

0,7, demostrando consistencia interna. 

Ficha técnica del instrumento de compromiso organizacional 

Autor:   Natalie J. Allen y John P. Meyer 

País:  Gran Bretaña.   Año: 1990 

Administración: Colectiva e individual. Duración: 20 min (aproximadamente) 

Validación y confiabilidad de los instrumentos 

Se recurrió al Juicio de Expertos, los instrumentos fueron validados por 3 expertos en 

total. 

Tabla 03 

Validez de contenido Estilos de liderazgo y compromiso organizacional por juicio 

de expertos. 

 N° 

Expertos 

 Nombres y Apellidos   Aplicabilidad 

1 Dr.  Abner Chávez  Leandro Aplicable 

2 Mg. Gustavo Ernesto Zárate Ruiz Aplicable 

3   Dra. Luzmila Garro Aburto  Aplicable 

Nota: elaborado para la investigación por el autor 

La disposición final del juicio de expertos consultados, es “Aplicable”. 

Confiabilidad 

En esta investigación se utilizó el coeficiente de alfa de Cronbach y esto porque la 

escala de medición es de tipo lickert. Llegando a  de que la conclusión que este 

instrumento es altamente confiable según el resultado demostrado. 
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Según Hernández et al. (2014) cuando un test pudiera ser considerado confiable 

en mayor o en menos escala, la fiabilidad del mismo se puede calcular con diferentes 

procedimientos. 

Tabla 04   

Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach 

Variables 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados N de elementos 

Estilos de liderazgo ,871 45 

Compromiso organizacional ,700 18 

El coeficiente Alfa de Cronbach dio como producto 0,871 por lo que se afirma que la 

prueba empleada para Estilos de liderazgo es elevadamente confiable. 

El coeficiente Alfa de Cronbach dio como producto 0,678 determinando que la 

prueba empleada para Compromiso organizacional es regularmente confiable. 

Para precisar el criterio del uso del alfa de Cronbach, los autores Hernández et 

al. (2010) diseñaron una test para determinar la confiabilidad dada por estos puntajes 

para evaluar los coeficientes de este procedimiento. 

Coeficiente alfa (0,8 a 1)    elevada confiabilidad  

Coeficiente alfa (0,6 a 0,8) aceptable confiabilidad 

Coeficiente alfa (0,4 a 0,6) regular confiabilidad  

Coeficiente alfa (0,2 a 0,4) baja confiabilidad  

Coeficiente alfa (0 a 0,2) muy baja confiabilidad 

Coeficiente alfa (-1 a 0)    Nula 
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2.5. Métodos de análisis de datos 

 

Las cifras fueron consideradas de forma cuantitativa en una matriz se han 

organizado y procesado mediante el programa SPSS. El análisis de datos se realizó y 

será expuesto en la sección ANEXOS. 

 

2.6. Aspectos éticos 

 

De acuerdo al Reporte Belmont y al cumplimiento de los principios éticos que deben 

regir en todo el proceso de esta investigación en la población estudiada. Esta población 

será informada acerca de su consentimiento informado y su seguridad y su derecho a 

la confidencialidad  
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III. Resultados
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3.1 Resultados descriptivos 

3.1.1 Estilos de liderazgo transaccional 

Tabla 5 

Distribución de frecuencias del liderazgo transaccional en los docentes en el SENATI 

San Juan de Lurigancho, 2018. 

    Niveles    Baremos Frecuencia 

(fi) 

Porcentaje válido 

(%) 

Válido Bajo  32-37 21 70,0 

Medio  38-43 4 13,3 

Alto    44-50 5 16,7 

Total 30 100,0 

Figura 1. Niveles del liderazgo transaccional en los docentes en el SENATI San Juan 

de Lurigancho, 2018.  

Interpretación 

Según la tabla 5 y figura 1, se determina un alto porcentaje en el Nivel Bajo con un 

porcentaje del 70 %, seguido de 16,67 % en el Nivel Alto y el 13,33% en el Nivel Medio 

del total correspondiente a la variable Estilo de liderazgo transaccional, entendiéndose 
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que este estilo no tiene incidencia de consideración hacia el compromiso 

organizacional. 

3.1.2 Estilos de liderazgo ausente 

Tabla 6 

Distribución de frecuencias del liderazgo ausente en los docentes en el SENATI San 

Juan de Lurigancho, 2018. 

     Niveles  Baremos  Frecuencia 

(fi) 

Porcentaje válido 

(%) 

Válido Bajo 5-11 6 20,0 

Medio 12-18 21 70,0 

Alto 19-25 3 10,0 

Total 30 100,0 

Figura 2. Niveles del liderazgo ausente en los docentes en el SENATI San Juan de 

Lurigancho, 2018. 
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Interpretación 

Según la tabla 6 y figura 2, vemos un alto porcentaje en el Nivel Medio con un 

porcentaje del 70 %, luego un 20 % y posteriormente del nivel alto con un 10 % del 

total correspondiente a la variable Estilo de liderazgo ausente, entendiéndose que este 

estilo tiene alta incidencia hacia el compromiso organizacional en el nivel medio. 

3.1.3 Estilos de liderazgo transformacional 

Tabla 7 

Distribución de frecuencias del liderazgo transformacional en los docentes en el 

SENATI San Juan de Lurigancho, 2018. 

      Niveles   Baremos Frecuencia 

(fi) 

Porcentaje válido 

(%) 

Válido Bajo  41-55 3 10,0 

Medio  56-70 24 80,0 

Alto  71-85 3 10,0 

Total 30 100,0 

Figura 3. Niveles del liderazgo transformacional en los docentes en el SENATI San 

Juan de Lurigancho, 2018. 
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Interpretación 

Según la tabla 7 y la figura 3, visualizamos un alto porcentaje en el Nivel Alto con un 

porcentaje del 80 % del total correspondiente a la variable Estilo de liderazgo 

transformacional, entendiéndose cómo este estilo tiene incidencia de consideración 

hacia el compromiso organizacional. 

3.1.3 Compromiso organizacional 

Tabla 8 

Distribución de frecuencias del compromiso organizacional en los docentes en el 

SENATI San Juan de Lurigancho, 2018. 

Figura 1. Niveles del compromiso organizacional en los docentes en el SENATI San 

Juan de Lurigancho, 2018. 

Niveles   Baremos Frecuencia 

(fi) 

Porcentaje válido 

(%) 

Válido Bajo   64-76 3 10,0 

Medio  77-89 21 70,0 

Alto  90-102 6 20,0 

Total 30 100,0 
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 Interpretación 

Según la tabla 8 y la figura 1, visualizamos un alto porcentaje en el Nivel Medio con un 

porcentaje del 70 % del total correspondiente a la variable Compromiso organizacional, 

el 20 % en el Nivel Alto y el 10 % en el Nivel Bajo.  

3.1.5 Compromiso organizacional por dimensiones 

Tabla 9 

Distribución de las dimensiones del compromiso organizacional en los docentes en el 

SENATI San Juan de Lurigancho, 2018. 

Dimensiones                             Niveles              
Baremos 
 

Frecuencia 
(fi) 

Porcentaje 
(%) 

Compromiso 
normativo 

Bajo                    23-25 18 60,0 

Medio                 26-28 9 30,0 

Alto                     29-31 3 10,0 

Compromiso de 
continuidad 

Bajo                    27-37 2 6,7 

Medio                  38-48 2 6,7 

Alto                      49-59 26 86,7 

Compromiso 
afectivo 

Bajo                       6-7 19 63,3 

Medio                     8-9 7 23,3 

Alto                      10 - 11 4 13,3 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2. Distribución de las dimensiones del CO en los docentes en el SENATI San 

Juan de Lurigancho, 2018 
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Interpretación 

Se puede interpretar que el compromiso de continuidad muestra el mayor porcentaje 

en el nivel alto.   Como se ve en la tabla 9 y figura 2, la distribución de las dimensiones 

del CO se tiene como el Compromiso Afectivo se encuentra en el 63,3 %, el 

compromiso normativo al 60 % y el compromiso de continuidad están al 6,7 % esto 

agrupado en un Nivel Bajo.  

El Compromiso Afectivo se encuentra en el 23,3 %, el compromiso normativo al 

30 % y el compromiso de continuidad están al 6,7 % esto agrupado en un Nivel Medio. 

Y por último tenemos el Compromiso Afectivo se encuentra en el 13,3 %, el 

compromiso normativo al 10 % y el compromiso de continuidad está al 86,7 % esto 

agrupado en un Nivel Alto. Por lo tanto, se puede manifestar que la dimensión de 

Continuidad esta en Altos puntajes en los docentes del SENATI, sede San Juan de 

Lurigancho. 

3.2. Resultados inferenciales 

3.2.1 Liderazgo transaccional en compromiso organizacional 

Hipótesis específica 1 

H0. El estilo de liderazgo transaccional no incide en el compromiso organizacional de 

los docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

H1. El estilo de liderazgo transaccional incide en el compromiso organizacional de los 

docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 
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Tabla 10 

Pruebas de bondad de ajuste de los modelos y pseudo R cuadrado de la incidencia 

del estilo de liderazgo transaccional en el compromiso organizacional de los docentes 

del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

Bondad de ajuste 

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Pearson 6,381 2 ,041 Cox y Snell 

Nagelkerke 

McFadden 

,023 

,028 

,014 

Desvianza 4,649 2 ,098 

Función de enlace: Logit. 

Según los productos de la tabla 10 la prueba de bondad de ajuste donde p: ,041 < α: 

,05 no reconociendo la dependencia de la variable, por tanto no es aplicable este 

modelo. Vemos en la prueba de Nagelkerke cuyo puntaje de ,028 muestra que en solo 

el 2,8% esta explicado por la variable incluida en el modelo, en el presente caso la 

incidencia del estilo de liderazgo transaccional en el CO de los docentes del SENATI, 

sede San Juan de Lurigancho. 

Tabla 11 

Pruebas de incidencia del estilo de liderazgo transaccional en el compromiso 

organizacional de los docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

Estimación 
Error 

estándar Wald Gl Sig. 

Intervalo de confianza al 
95% 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral [CO1 = 1.00] -1,825 1,049 3,025 1 ,082 -3,882 ,232 

[CO1 = 2.00] 1,825 1,049 3,025 1 ,082 -,232 3,882 

Ubicación [LTRA1=1.00] ,374 1,100 ,116 1 ,734 -1,781 2,529 

[LTRA1=2.00] 1,260 1,436 ,771 1 ,380 -1,553 4,074 

[LTRA1=3.00] 0a . . 0 . . . 

Función de enlace: Logit. 

a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante.
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Interpretación 
Según la tabla 11, visualizamos las valoraciones de prueba el puntaje de Wald es 0,771 

es menor que 4, no hay incidencia significativa del estilo de liderazgo transaccional 

sobre el CO, es ratificado en cuanto a los diferentes niveles de compromiso 

organizacional. Se puede corroborar ya que 0,380 es mayor a 0,05, es decir, el 

liderazgo transaccional no incide en el compromiso organizacional.  

En Bondad de ajuste con Chi cuadrado de 6,381 y 4, 649, con dos grados de 

libertad cada uno mostrando un nivel de sincreción de P 0,98 mayor a 0,05, con lo que 

queda demostrado que hay dependencia entre ambas variables y el modelo de análisis 

de regresión ordinal es aplicable en el presente caso. 

Por otro lado, la Pseudo R cuadrado donde el puntaje Nagelkerke de 0,028 

indica que el 28 % de la variabilidad en el compromiso organizacional se debe a la 

incidencia del liderazgo transaccional. Y a su vez teniendo en cuenta que ,041 < α: 

,05 se acepta la hipótesis nula y se reconoce que el estilo de liderazgo transaccional 

no incide en el compromiso organizacional de los docentes del SENATI, sede San 

Juan de Lurigancho.  

 

3.2.2 Liderazgo ausente en el compromiso organizacional 

Hipótesis específica 2 

H0. El estilo de liderazgo ausente no incide en el compromiso organizacional de los 

docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

H1. El estilo de liderazgo ausente incide en el compromiso organizacional de los 

docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho 

Según lo manifestado en la tabla 8 la prueba de bondad de ajuste donde p: ,045 

< α: ,05 nos muestra que no se reconoce la dependencia de la variable, así que no es 

aplicable este modelo. Por otro lado la prueba de Nagelkerke con puntaje de ,016 

significa que en solo el 1,6% esta explicado por la variable incluida en el modelo, en el 

presente caso la incidencia del estilo de liderazgo ausente en el CO de los docentes 

del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 



29 

Tabla 12 

Pruebas de ajuste de bondad de los modelos y pseudo R cuadrado de la incidencia del estilo 

de liderazgo ausente en el compromiso organizacional de los docentes del SENATI, sede San 

Juan de Lurigancho. 

Bondad de ajuste  Pseudo R cuadrado 

   Chi-cuadrado      gl   Sig.     Cox y Snell 

    Nagelkerke 

   McFadden 

,013 

,016 

      ,008 

Pearson 6,195 2 ,045 

Desvianza 6,479 2 ,039 

Función de enlace: Logit. 

Tabla 13 

Pruebas de incidencia del estilo de liderazgo ausente en el compromiso organizacional 

de los docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

Estimación Error 

estándar 

Wald      Gl   Sig. 

Intervalo de confianza al 

95% 

Límite 

inferior 

Límite 

superior 

Umbral [CO1 = 1.00] -1,814 1,317 1,89

7 

1 ,168 -4,396 ,768 

[CO1 = 2.00] 1,814 1,317 1,89

7 

1 ,168 -,768 4,396 

Ubicació

n 

[LAU1=1.00] 1,481E-7 1,553 ,000 1 1,000 -3,044 3,044 

[LAU1=2.00] ,562 1,361 ,170 1 ,680 -2,105 3,229 

[LAU1=3.00] 0a . . 0 . . . 

Función de enlace: Logit. 

a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante.
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Interpretación 

De acuerdo a lo visto en la tabla 13 donde se puede ver que el puntaje de Wald es 

0,0170 es menor que 4, no hay incidencia significativa del estilo de liderazgo ausente 

sobre el compromiso organizacional, es ratificado en cuanto a los diferentes niveles de 

compromiso organizacional. Se puede corroborar ya que 0,680 es mayor a 0,05, es 

decir, el liderazgo ausente no incide en el compromiso organizacional.  

En Bondad de ajuste con Chi cuadrado de 6,195 y 5, 479, con dos grados de 

libertad cada uno mostrando un nivel de sincreción de P 0,39 mayor a 0,05, con lo que 

queda demostrado que existe dependencia en las dos variables y el modelo de análisis 

de regresión ordinal es aplicable en el presente caso. 

Por otro lado, la Pseudo R cuadrado donde el puntaje Nagelkerke de 0,016 

indica que el 16 % de la variabilidad en el compromiso organizacional se debe a la 

incidencia del liderazgo transaccional. Y a su vez teniendo en cuenta que ,045 < α: ,05 

se acepta la hipótesis nula, por lo tanto el estilo de liderazgo ausente no incide en el 

compromiso organizacional de los docentes del SENATI, sede San Juan de 

Lurigancho.  

3.2.3 Liderazgo transformacional en compromiso organizacional 

Hipótesis específica 3 

H0. El estilo de liderazgo transformacional no incide en el compromiso organizacional 

de los docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

H1. El estilo de liderazgo transformacional incide en el CO de los docentes del 

SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 
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Tabla 14  

Pruebas de ajuste de bondad de los modelos y pseudo R cuadrado de la incidencia 

del estilo de liderazgo transformacional en el compromiso organizacional de los 

docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

Bondad de ajuste   

               Chi-cuadrado                      gl                  Sig. Pseudo R cuadrado 

Pearson 3,197 2 ,202 

 

Cox y Snell 

Nagelkerke 

McFadden 
 

,078 

,098 

,051 

,078 

,098 

,051 

Desvianza 2,862 2 ,239 

. 

Función de enlace: Logit 

 

Según lo visto en la tabla 14 la prueba de bondad de ajuste donde p: ,202 > α: 

,05 entonces es aceptada la dependencia de la variable, el modelo de análisis de 

regresión logística es el adecuado. La prueba de Nagelkerke con puntaje de ,098 

significa que en solo el 9,8% esta explicado por la variable contenida en el modelo, en 

el presente caso la incidencia del estilo de liderazgo transformacional en el CO de los 

docentes del SENATI. 

Tabla 15 

Pruebas de incidencia del estilo de liderazgo transformacional en el CO de los 

docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho. 

 

 

 

Estimación 

 

Error 

estándar 

 

Wald 

 

Gl 

 

Sig. 

 

Intervalo de confianza al 

95% 

Límite 

inferior 

 

Límite 

superior 

 

Umbral [CO1 = 1.00] -1,943 1,379 1,985 1 ,159 -4,645 ,760 

[CO1 = 2.00] 1,943 1,379 1,985 1 ,159 -,760 4,645 

Ubicació

n 

[LTF1=1.00] -1,355 1,793 ,571 1 ,450 -4,870 2,160 

[LTF1=2.00] ,721 1,409 ,262 1 ,609 -2,040 3,483 

[LTF1=3.00] 0a . . 0 . . . 

Función de enlace: Logit. 
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Interpretación 

De acuerdo a lo visto en la tabla 15 podemos determinar las consideraciones de prueba 

el puntaje de Wald es 0,262 es menor que 4, no hay incidencia significativa del estilo 

transformacional sobre el CO, es ratificado en cuanto a los diferentes niveles de 

compromiso organizacional. Se puede corroborar ya que 0,609 es mayor a 0,05, es 

decir, el liderazgo transformacional no incide en el compromiso organizacional.  

En Bondad de ajuste con Chi cuadrado de 3,197 y 2,862, con dos grados de 

libertad cada uno mostrando un nivel de sincreción de P 0,239 mayor a 0,05, con lo 

que queda demostrado que existe dependencia en las dos variables y el modelo de 

análisis de regresión ordinal es aplicable en el presente caso. 

Por otro lado, la Pseudo R cuadrado donde el puntaje Nagelkerke de 0,98 indica 

que el 98 % de la variabilidad en el compromiso organizacional se debe a la incidencia 

del liderazgo transformacional. Y a su vez teniendo en cuenta que ,202 > α: ,05 no se 

acepta la hipótesis nula: El estilo transformacional incide en el CO de los docentes del 

SENATI, sede San Juan de Lurigancho.  
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Discusión 

 

En esta investigación se determinó la incidencia de los estilos de liderazgo en el CO  

en docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho, se precisa que se encontró 

investigaciones con las dos variables incluidas, pero con mediación de otra variable 

llamada Engagment. 

En la presente investigación se ve que los resultados manifiestan que los estilos 

de liderazgo inciden en  el compromiso organizacional de docentes del SENATI, sede 

San Juan de Lurigancho, los datos finales encontrados en el presente estudio fue que 

el Valor p < .05, así se afirma que existe  importante relación  entre estilos de liderazgo 

y el compromiso organizacional en docentes del SENATI,  coincidiendo con la 

investigación de  Alvarado, Parodi y Ruiz (2016) en su trabajo Estilos de liderazgo y 

compromiso organizacional con mediación de engagement en técnicos de maquinaria 

pesada, cuyo objetivo de análisis fue comprobar el compromiso organizacional de sus 

técnicos.(p.2).  

Vemos que entre las dimensiones de compromiso organizacional, el apego más 

significante se da en la dimensión compromiso de continuidad, es decir, los docentes 

siguen laborando en SENATI como una forma de fidelización hacia la institución, pese 

a mantener los mismos sueldos y tener un clima laboral estable. 

Dentro de la dimensión estilo de liderazgo transformacional se encontró que el 

Valor 0.202 p >.05, podemos manifestar que se halla importante relación entre el estilo 

de liderazgo transformacional y el CO en docentes del SENATI de la sede estudiada. 

A diferencia de los estilos transaccional y ausente que no obtuvieron el puntaje que 

avalaría su incidencia en el compromiso organizacional de los docentes de la 

institución estudiada.  
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Los estilos de liderazgo estudiados no inciden de forma real y significativa en el 

compromiso organizacional, no inciden de la forma esperada, salvo en el caso del 

estilo de liderazgo transformacional. Se hizo válidas las hipótesis nulas que afirman 

que cada estilo de liderazgo ya sea transaccional y ausente no inciden en el 

compromiso organizacional de los docentes del SENATI sede San Juan de 

Lurigancho, a excepción del liderazgo transformacional que si incide. 

Por lo encontrado en este estudio, las teorías confirman el estilo de liderazgo 

que adopte cada docente dependerá el grado de compromiso que pueda adoptar hacia 

la institución, en este caso SENATI; tener en cuenta que  el estilo de liderazgo que 

genere mayor significación provocará mayores lazos afectivos con la institución el cual 

fidelizará el hecho  que se respeten las normas y valores y se genere sinergia y 

permanencia de parte del docente, lo que va a reducir la rotación del personal docente.  
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 Conclusiones 

      

Primera: No existe incidencia relevante entre el estilo de liderazgo transaccional 

y el CO en docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho; esto debido a que su 

significancia es p < .05.  

      

Segunda: No se determinó de importancia entre el estilo de liderazgo ausente 

y el CO en docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho; ya que la significancia 

es p < .05.  

      

Tercera: Si existe incidencia importante entre el estilo de liderazgo 

transformacional y el CO en docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho; 

debido a que su significancia es p > .05.  

      

Cuarta: Los docentes del SENATI de la sede estudiada no muestran 

compromiso con la organización en su totalidad, solo en la dimensión de Continuidad, 

y además, los estilos tanto de liderazgo transaccional y ausente no inciden en el CO, 

solo el transformacional. 

Por lo tanto, los estilos de liderazgo transaccional y ausente o laissez faire no 

inciden significativamente en la variable compromiso organizacional.  
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    Recomendaciones 

 

Primera: Capacitar a los líderes para hacerlos transformacionales y 

transaccionales. Esto significa que deben establecer en conjunto con sus 

docentes programas que refuerce conductas específicas que se dirijan a un 

determinado objetivo, además de tener un mecanismo de monitoreo constante 

durante este proceso. Se sugiere que se continúe explorando la correspondencia  

entre los tipos de liderazgo con el CO de los docentes, para identificar que estilo 

vendría a ser el más efectivo en cada muestra en particular. 

 

Segunda: Programar fechas significativas donde se haga 

reconocimientos públicos a los docentes que hallan alcanzados metas 

significativas para la institución, en este caso SENATI, por medio de certificados 

al mejor docente. La motivación por metas es fundamental. Teniendo en cuenta, 

además, que la motivación por bonos e incentivos es fundamental en todo 

colaborador ya que fideliza su compromiso con la institución en sus tres 

dimensiones como son afectivo, normativo y continuidad. 

 

Tercera:    Programar una serie de capacitaciones con el fin de fidelizar 

más el compromiso sobre todo de tipo normativo y afectivo, ya que el de 

continuidad está desarrollado. Diferentes tipos de capacitaciones que van desde 

el mejoramiento de sus habilidades duras (Hard Skills) hasta el empoderamiento 

de sus habilidades blandas (Soft Skills). 

 

Cuarta:      El área de recursos humanos en cuanto a clima laboral, debe 

mejorar su labor en cuanto a integración entre todo el personal docente con el fin 

de mejorar aspectos de compañerismo, amistad, recreación. 

V 
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5

6

I
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Anexo 1. TÍTULO: Matriz de consistencia 

TÍTULO: INCIDENCIA DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO EN EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DEL SENATI, SEDE 
SAN JUAN DE LURIGANCHO 

FORMULACIÓN DEL 
FORMULACIÓN DE OBJETIVOS  VARIABLES DIMENSIONES E INDICADORES DISEÑO TÉCNICAS 

PROBLEMA 

Problema 

¿De qué manera los estilos 
de liderazgo inciden en el 
compromiso en los docentes 
del SENATI, sede San Juan 
de Lurigancho?  

¿De qué manera el estilo de 
liderazgo transformacional 
incide en el compromiso en 
los docentes del SENATI, 
sede San Juan de 
Lurigancho? 

¿De qué manera el estilo de 
liderazgo transaccional 
incide en el compromiso en 
los docentes del SENATI, 
sede San Juan de 
Lurigancho?  

¿De qué manera el estilo de 
liderazgo laissez faire incide 
en el compromiso en los 
docentes del SENATI, sede 
San Juan de Lurigancho?  

Objetivo General 

Determinar cuál es el estilo del 
liderazgo que incide en el 
compromiso organizacional en los 
docentes del SENATI Sede San 
Juan de Lurigancho. 

Objetivos específicos 

- Determinar la incidencia

del estilo de liderazgo

transformacional en el

compromiso de los docentes del

SENATI Sede San Juan de

Lurigancho.

- Determinar la incidencia

del estilo de liderazgo

transaccional en el compromiso

de los docentes del SENATI,

Sede San Juan de Lurigancho
- Determinar la incidencia del
estilo de liderazgo laissez faire en
el compromiso de los docentes del
SENATI Sede San Juan de
Lurigancho.

Variables 

-Estilo de
liderazgo.

-Compromiso
organizacional

Dimensiones de los Indicadores Investigación 
Estilos de Descriptiva Cuestionario de estilos de 
Liderazgo Según las simple, no liderazgo 

dimensiones experimental 
1.Transformacional Forma Líder;  

-Carisma (Auto percepción de los docentes), 
-Inspiración

2.Transaccional Adaptado del cuestionario 
-Recompensa contingente multifactorial de liderazgo (MLQ), de 
-Dirección por excepción Vega   y   Zavala   (2004)   y   del 

cuestionario de estilos de liderazgo 
3. Ausente o Laissez
Faire (CELID) de Castro et al. (2007). Su 

No hay dimensiones. 
liderazgo,  según  su  dimensión  de 
actividad y frecuencia, de acuerdo 

HIPOTESIS 

H1.- El estilo de liderazgo 
transformacional incide en el 
compromiso organizacional de los 
docentes del SENATI, sede San 
Juan de Lurigancho. 
H2.- El estilo de liderazgo 
transaccional incide en el 
compromiso organizacional de los 
docentes del SENATI, sede San 
Juan de Lurigancho. 
H3.- El estilo de liderazgo laissez 
faire incide en el compromiso 
organizacional de los docentes del 
SENATI, sede San Juan de 
Lurigancho.

 (1994)  (Bass  y 
Avolio, 1994, en Vega y  Zavala, 
2004; Bass y Riggio, 2006, en 

Nader y Castr, 
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Anexo 2. Tabla. Estilos de liderazgo, definiciones conceptuales y operacionales. Dimensiones indicadores 

ESTILO DE DEFINICIÓN DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

LIDERAZGO CONCEPTUAL 

Liderazgo 

transformacional 

De acuerdo con las 

características del 
liderazgo expuestas por 
Bass y Avolio (1994, en 
Vega y Zavala, 2004, p.  
22), se puede decir: 

Es un patrón de 
comportamiento de  
interacción líder-
seguidores, en función de 
los conocimientos y la 
experiencia del líder a  
través del cual 
desenvuelve habilidades 
prevalentes que regulan el 
ejercicio de un proceso de 
influencia en un grupo de 
personas, para actuar en 
conjunto siguiendo 
objetivos comunes de 
cambio y transformación 
de una realidad. 

Es el grado de atribución del logro de los 
procesos transformacionales, que tanto 
los demás docentes como los directivos, 
perciben en las actividades: carismática,  
inspiracional, de consideración 
individualizada, y de estimulación 
intelectual ejercidas o impulsadas por el 
líder; de tal forma que los seguidores: por 
el carisma del líder, se identifican y 
desean emularlo; son inspirados por los 
desafíos y persuasión del líder, logrando 
significado y entendimiento de la visión y  
las metas; son considerados 
individualmente por el líder, recibiendo 
apoyo guía y entrenamiento; y, son 
estimulados intelectualmente por el líder, 
expandiendo sus habilidades. 

Adaptado de Bass (1985, en Maureira, 
2004, pp. 209-210). 

Carisma De conducta (conducta ética y moral) 

(Influencia 

 Articula el aprendizaje con la visión institucional. 

10, 15, 24, 25, 
31, 34, 39 

idealizada) 

 Despliega coraje y compromiso con la misión. 

De atribución (credibilidad) 


 Proyecta una imagen dinámica y confiable 9, 18, 26. 40, 44 

Inspiración Motivación por inspiración (Identidad e implicación) 


 Utiliza diversas estrategias de motivación 

 Anima y realza la motivación de logro de la visión 


 Desarrolla nuevas estrategias de transmisión de su visión educativa 

   11, 20, 37, 41, 
   42 

Consideración Trato personalizado y Apoyo tutorial 

individualizada 

 Conoce las necesidades y motivaciones de aprendizaje de sus seguidores. 


 Ejecuta instrucción adicional para superar problemas de rendimiento. 

Estimulación Animación al cambio, estimulando: 
   6, 19, 21, 30, 
   32, 38 

Intelectual 

 El análisis y solución razonada de los problemas; la creación de patrones 

simplificadores; la solución de problemas orientados al aprendizaje integral; 

y la reformulación de soluciones rutinarias. 

Liderazgo 

transaccional 

Patrón de interacción líder-
seguidores, centrado en la 
transacción, en donde las 
necesidades del seguidor 
se alcanzan si su 
desempeño se adecúa al 
contrato con el líder. 
Adaptado de Vega y 
Zavala (2004, p.130). 

Es el grado de atribución del logro de los 
procesos transaccionales, que tanto 
docentes como estudiantes perciben en 
las actividades de recompensa 
contingente y de dirección por excepción 
del líder. 

Recompensa Refuerzo de conductas, según cumplimiento de los acuerdos. 

contingente 

 Recompensas o castigos por el esfuerzo, el apoyo o el logro del seguidor 1, 8, 22, 23, 29 

Dirección por Excepción activa, previniendo problemas 

excepción 

 Control activo de los errores, previniéndolos o corrigiéndolos apenas se dan 

4, 14, 16, 35, 
43 

Excepción pasiva y aversiva frente a los problemas 

Reacción frente a un problema, sólo cuando aparece claramente 2, 13, 36, 45 

Laissez faire 

(No liderazgo) 

Patrón de interacción líder-
seguidores, en el cual el 
líder no actúa, evitando 
tomar decisiones. 
Adaptado de Vega y 
Zavala (2004, p.132). 

Es el grado de atribución del logro de los   Laissez faire Evasión de responsabilidades y de toma de decisiones 
procesos  de  ausencia  de  acciones  y 

 Se ignora las responsabilidades frente a los problemas o a su misión 
3, 5, 7, 
12 decisiones, que tanto los docentes como 

los   estudiantes,   perciben   en   las 

 Desconfianza de la propia habilidad para ayudar 

actividades de laissez faire del líder. 

 No se toman decisiones, ni se asumen compromisos. 17, 28, 33 
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Anexo 3. Tabla    Descripción de los indicadores de los estilos de liderazgo, según el modelo de Bass (1994) 

INDICADORES EN LOS ESTILOS DE LIDERAZGO DESCRIPCIÓN 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

De Influencia idealizada (comportamiento y atributo) 
Entregan  una  visión  de  futuro  clara  y  articulada  compartiendo  en  ella  las  necesidades  
del 
seguidor; se puede contar con ellos porque comparten los riesgos, y demuestran altos 
estándares 

éticos y morales. 
Los líderes son vistos con respeto; son modelos de rol para la conducta ética y de confianza 
porque son consistentes entre lo que dicen y hacen. 

De Motivación por inspiración Los comportamientos de los líderes motivan e inspiran a los seguidores, se exalta el espíritu de 
equipo, tanto los líderes como los seguidores demuestran entusiasmo y optimismo creando 
metas 
articuladas a cumplir para desarrollar la visión compartida en dirección del cambio. 

De Trato personalizado y apoyo tutorial Pone especial atención en las necesidades y diferencias de cada individuo. Interactúa de forma 
personalizada con sus seguidores. Escucha efectivamente, y trabaja para desarrollar el potencial 
de sus seguidores. Enlazan las necesidades de los seguidores con la misión institucional. 

De Animación al cambio Los líderes estimulan y fomentan la innovación, la creatividad, y cuestionan antiguos supuestos. 
Da la bienvenida a nuevas ideas y a no tener miedo a errores o a ir contra la corriente. Llevan a 

pensar nuevas soluciones o maneras de resolver problemas habituales. 

LIDERAZGO TRANSACCIONAL 

De Refuerzo contingente de conductas de logro y apoyo Líderes y seguidores se ponen de acuerdo sobre lo que el seguidor requiere hacer para ser 
recompensado si hace bien su trabajo o evitar el castigo, en caso contrario. 

De Excepción (activa) previniendo problemas Líder monitorea y controla activamente errores o cualquier desviación de los estándares o de las 
normas, en el desempeño de sus seguidores, para tomar acción correctiva de inmediato. 

De Excepción (pasiva) y aversiva frente a los problemas El líder pasivamente espera hasta que un problema emerja o incluso se haga grave y entonces 

reacciona. 

NO LIDERAZGO 

De Evasión de responsabilidades y toma de decisiones No transaccional, decisiones no son tomadas, se ignoran las responsabilidades de liderazgo. 

Fuente: Adaptado de Castro et al. (2007, p. 169); Thieme (2005, p. 176); y de Vega y Zavala (2004, pp. 128 – 132). 
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Anexo 4. TÍTULO: Matriz de consistencia 

TÍTULO: INCIDENCIA DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO EN EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DEL SENATI, SEDE 
SAN JUAN DE LURIGANCHO 

FORMULACIÓN DEL 
FORMULACIÓN DE OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES E INDICADORES DISEÑO TÉCNICAS 

PROBLEMA 

Problema 

¿De qué manera los estilos 
de liderazgo inciden en el 
compromiso en los docentes 
del SENATI, sede San Juan 
de Lurigancho?  

¿De qué manera el estilo de 
liderazgo transformacional 
incide en el compromiso en 
los docentes del SENATI, 
sede San Juan de 
Lurigancho?  

¿De qué manera el estilo de 
liderazgo transaccional en el 
compromiso en los docentes 
del SENATI, sede San Juan 
de Lurigancho?  

¿De qué manera el estilo de 
liderazgo laissez faire en el 
compromiso en los docentes 
del SENATI, sede San Juan 
de Lurigancho?  

Objetivo General 

Determinar cuál es el estilo del 
liderazgo que incide en el  
compromiso organizacional en los 
docentes del SENATI Sede San 
Juan de Lurigancho. 

Objetivos específicos 

- Determinar la incidencia del

estilo de liderazgo transformacional en

el compromiso de los docentes del

SENATI) Sede San Juan de

Lurigancho.

- Determinar la incidencia del

estilo de liderazgo transaccional en el

compromiso de los docentes del

SENATI, Sede San Juan de

Lurigancho.

- Determinar la incidencia del estilo
de liderazgo laissez faire  en el
compromiso de los docentes del

SENATI, Sede San Juan de
Lurigancho

Variables 

-Estilo de
liderazgo.

-Compromiso
organizacional

Dimensiones de Indicadores Investigación 

Compromiso  Descriptiva 

Cuestionario de compromiso 
organizacional de Meyer, Allen y 
Smith (1993) 

Organizacional Según las simple, no 

dimensiones experimental 
1.Compromiso Afectivo

-Lazos emocionales
-Percepción de satisfacción
de las necesidades

-Orgullo de pertenencia a la 
institución

2.Compromiso de
Continuación

-Necesidad de trabajo en la
institución.
-Opciones laborales
-Evaluación de
permanencia

3.Compromiso Normativo

Reciprocidad con la
institución  
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Anexo 5. Tabla de Operacionalización de la variable: Compromiso organizacional 

Fuente: Adaptación del instrumento compromiso organizacional de Meyer, Allen y Smith

Variable Dimensiones Indicadores Ítems Escala y Puntaje 

Compromiso Organizacional 

Dimensión II 

Compromiso de 

continuidad 

-Necesidad de trabajo en la
institución.

-Opciones laborales

-Evaluación de permanencia
 

(15) (18) (17).

(2) (9)

(16) (19)  (8)

Escala Tipo Likert 

- (7) Totalmente de acuerdo

- (6) De acuerdo

- (5) Levemente de Acuerdo

- (4) Ni de acuerdo Ni en desacuerdo

- (3) Levemente en desacuerdo

- (2) En desacuerdo

- (1) Totalmente en desacuerdo

Dimensión III 

Compromiso 

normativo 

- Reciprocidad con la

institución.
(3) (5) (20) (21) (11) (6)

Dimensión III 

Compromiso 

normativo 

- Reciprocidad con la

institución.
(3) (5) (20) (21) (11) (6)
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  Anexo 6 

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO

 MLQ 5X (versión L.) 

EDAD: 

INSTRUCCIONES.- 

Este cuestionario sirve para determinar estilo liderazgo. Por favor responda los 

ítems que se detallan a continuación. Sus respuestas serán tratadas de forma anónima. 

A continuación figuran cuarenta y cinco frases. Indique el grado en que cada 

frase se ajusta a su manera de dirigir 

1 2 3 4 5 

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente 

1 Me presta ayuda cuando observa mis esfuerzos. 

2 Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas. 

3 No interviene hasta que los problemas se agravan. 

4 Centra su atención en aquello que no funciona de acuerdo con lo previsto. 

5 Evita involucrarse cuando surgen temas importantes. 

6 Da a conocer cuáles son sus valores y principios más importantes. 

7 Está ausente cuando se le necesita. 

8 Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar los problemas. 

9 Habla de forma optimista sobre el futuro. 

10 Me hace sentir orgulloso de trabajar con él (o ella) 

11 Personaliza las responsabilidades cuando se fijan los objetivos. 

12 Espera a que las cosas vayan mal antes de intervenir. 

13 Habla entusiasmadamente acerca de que necesidades deben ser satisfechas. 

14 Enfatiza la importancia en tener un fuerte sentido del deber. 

15 Dedica tiempo a enseñar y capacitar el equipo. 

16 Establece los incentivos relacionados con la consecución de objetivos. 

17 Muestra que es partidario de “si yo no le he roto, yo no lo arreglo”. 

18 Va más allá de su propio interés por el bien del grupo. 

19 Me trata como persona individual más que como miembro del grupo. 

20 Demuestra que los problemas deben ser crónicos antes de actuar. 
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21 Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar. 

22 Concentra toda su atención cuando resuelve problemas, errores o quejas. 

23 Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones que toma. 

24 Hace un seguimiento de los errores detectados. 

25 Demuestra un sentido de autoridad y confianza. 

26 Presenta una convincente visión de futuro. 

27 Comunica regularmente los fracasos con el fin de superarlos. 

28 Evita tomar decisiones. 

29 Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes de los otros. 

30 Me hace ver los problemas desde muy distintos ángulos. 

31 Me ayuda a mejorar mis capacidades. 

32 Sugiere nuevas formas de completar el trabajo. 

33   Se demora en responder los temas urgentes. 

34 Enfatiza la importancia de una misión común. 

35 Expresa su satisfacción cuando cumplo las expectativas. 

36 Expresa confianza en que las metas serán cumplidas. 

37 Es efectivo en satisfacer mis necesidades relacionadas con el trabajo. 

38 Utiliza formas de liderazgo que son satisfactorias. 

39 Me incita a hacer más de lo que yo tenía previsto. 

40 Demuestra su autoridad. 

41 Trabaja conmigo de una forma satisfactoria. 

42 Aumenta mis deseos de tener éxito. 

43 Consigue que la organización sea eficiente. 

44 Incrementa mi esfuerzo y motivación. 

45 Lidera un grupo que es efectivo. 

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION. SUS RESPUESTAS SERÁN TRATADAS DE FORMA 

CONFIDENCIAL. 



Anexo 7. Cuestionario sobre Compromiso organizacional. 

CUESTIONARIO 2 R- COMMITMENT SCALE (Meyer, Allen & Smith, 1993) 

Instrucciones: 

A continuación se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las personas podrían tener acerca de la empresa u organización para 

la que trabajan. Por favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmación que aparece en la parte superior del cuestionario. 

Marque con un ASPA (X) su número de elección, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o 

incorrectas. Por favor sea sincero. 

La escala de siete puntos es la siguiente: 

A: Totalmente de Acuerdo (7) 

B: De Acuerdo (6) 

C: Levemente de Acuerdo (5) 

D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (4) 

E: Levemente en Desacuerdo (3) 

F: En Desacuerdo (2) 

G: Totalmente en Desacuerdo (1) 

A: Totalmente de Acuerdo B: De Acuerdo C: Ligeramente de Acuerdo D: Neutral 

E: Ligeramente en Desacuerdo F: En Desacuerdo G: Totalmente en Desacuerdo 

G
-T

o
talm

en
te

en
 D

esacu
erd

o

F
-E

n

D
esacu

erd
o

E
-L

ig
eram

en
te

en
 D

esacu
erd

o

D
-N

eu
tral

C
-L

ig
eram

en
te

d
e A

cu
erd

o

B
-D

e A
cu

erd
o

A
-T

o
talm

en
te d

e

A
cu

erd
o

1. Me sentiría muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organización. 1 2 3 4 5 6 7 

2. En realidad siento como si los problemas de esta organización fueran los míos. 1 2 3 4 5 6 7 

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organización. 1 2 3 4 5 6 7 

4. No me siento emocionalmente ligado a la organización. 1 2 3 4 5 6 7 

5. No me siento como “parte de la familia” en esta organización. 1 2 3 4 5 6 7 

6. Esta organización tiene un gran significado personal para mí. 1 2 3 4 5 6 7 

7. Por ahora, permanecer en esta organización refleja tanto necesidad como deseo. 1 2 3 4 5 6 7 

8. Sería muy difícil para mí dejar mi organización ahora, incluso si deseara hacerlo. 1 2 3 4 5 6 7 

9. Gran parte de mi vida sería afectada, si decidiera dejar la organización en la que trabajo ahora. 1 2 3 4 5 6 7 
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A: Totalmente de Acuerdo B: De Acuerdo C: Ligeramente de Acuerdo D: Neutral 

 

E: Ligeramente en Desacuerdo F: En Desacuerdo G: Totalmente en Desacuerdo 

G
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o
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te en

 

D
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o

 

 

F
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n
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esacu
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E
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D
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D
: N
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tral 

C
: L
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te d

e 

A
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o
 

 

B
: D

e A
cu

erd
o
 

A
:T

o
talm

en
te d

e 

A
cu

erd
o
 

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerará dejar esta organización. 1 2 3 4 5 6 7 

11. Sí no hubiera invertido tanto de mí en esta organización, yo podría considerar trabajar en otro lugar. 1 2 3 4 5 6 7 

12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta organización sería la escasez de otras alternativas 
disponibles 

1 2 3 4 5 6 7 

13. No siento ninguna obligación de permanecer en mi trabajo actual. 1 2 3 4 5 6 7 

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organización ahora no sería lo correcto. 1 2 3 4 5 6 7 

15. Me sentiría culpable si dejo mi organización ahora. 1 2 3 4 5 6 7 

16. La organización donde trabajo merece mi lealtad. 1 2 3 4 5 6 7 

17. No dejaría mi organización ahora porque tengo un sentido de obligación con las personas que trabajan 
conmigo. 

1 2 3 4 5 6 7 

18. Siento que le debo mucho a esta organización. 1 2 3 4 5 6 7 
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Anexo 8. 
Estadísticas de total de elemento 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

ELTRANSA1. Me presta 

ayuda cuando observa mis 

esfuerzos. 

115,37 141,757 ,195 ,859 

ELTRANSA2. Me 

proporciona formas nuevas 

de enfocar problemas. 

115,20 139,476 ,374 ,856 

ELLAFA3. No interviene 

hasta que los problemas se 

agravan. 

115,93 136,547 ,382 ,855 

ELTRANSA4. Centra su 

atención en aquello que no 

funciona de acuerdo con lo 

previsto. 

114,97 143,551 ,105 ,860 

ELLAFA5. Evita involucrarse 

cuando surgen temas 

importantes. 

115,30 139,597 ,274 ,858 

ELTRANSA6. Da a conocer 

cuáles son sus valores y 

principios más importantes. 

115,63 140,447 ,143 ,863 

ELLAFA7. Está ausente 

cuando se le necesita. 

115,53 144,533 ,014 ,863 

ELTRANSA8. Considera 

diferentes perspectivas 

cuando intenta solucionar los 

problemas. 

115,57 136,323 ,308 ,858 

ELTRANSF9. Habla de forma 

optimista sobre el futuro. 

114,63 136,309 ,456 ,854 

ELTRANSF10. Me hace 

sentir orgulloso de trabajar 

con él (o ella) 

114,33 136,782 ,318 ,857 
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ELTRANSF11. Personaliza 

las responsabilidades 

cuando se fijan los objetivos. 

114,83 138,764 ,319 ,857 

ELLAFA12. Espera a que las 

cosas vayan mal antes de 

intervenir. 

115,43 147,495 -,145 ,867 

ELTRANSA13. Habla 

entusiasmadamente acerca 

de que necesidades deben 

ser satisfechas. 

114,70 143,803 ,062 ,862 

ELTRANSA14. Enfatiza la 

importancia en tener un 

fuerte sentido del deber. 

115,07 137,237 ,439 ,854 

ELTRANSF15. Dedica 

tiempo a enseñar y capacitar 

el equipo. 

114,83 140,971 ,287 ,857 

ELTRANSA16. Establece los 

incentivos relacionados con 

la consecución de objetivos. 

115,20 133,269 ,647 ,850 

ELLAFA17. Muestra que es 

partidario de “si yo no le he 

roto, yo no lo arreglo”. 

114,97 143,689 ,048 ,863 

ELTRANSF18. Va más allá 

de su propio interés por el 

bien del grupo. 

115,23 139,771 ,298 ,857 

ELTRANSF19. Me trata 

como persona individual más 

que como miembro del 

grupo. 

114,87 139,637 ,311 ,857 

ELTRANSF20. Demuestra 

que los problemas deben ser 

crónicos antes de actuar. 

114,83 139,592 ,319 ,857 

ELTRANSF21. Se ha ganado 

mi respeto por su forma de 

actuar. 

113,97 148,861 -,213 ,868 



1
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ELTRANSA22. Concentra 

toda su atención cuando 

resuelve problemas, errores 

o quejas. 

114,50 145,362 -,025 ,861 

ELTRANSA23. Considera los 

aspectos morales y éticos en 

las decisiones que toma. 

115,13 134,189 ,627 ,850 

ELTRANSF24. Hace un 

seguimiento de los errores 

detectados. 

114,57 142,530 ,235 ,858 

ELTRANSF25. Demuestra un 

sentido de autoridad y 

confianza. 

115,03 132,447 ,685 ,849 

ELTRANSF26. Presenta una 

convincente visión de futuro. 

114,53 137,982 ,536 ,854 

ELTRANSA27. Comunica 

regularmente los fracasos 

con el fin de superarlos. 

115,20 133,407 ,685 ,849 

ELLAFA28. Evita tomar 

decisiones. 

115,10 150,990 -,316 ,871 

ELTRANSA29. Considera 

que tengo necesidades y 

habilidades diferentes de los 

otros. 

115,10 134,990 ,575 ,852 

ELTRANSF30. Me hace ver 

los problemas desde muy 

distintos ángulos. 

114,53 142,257 ,239 ,858 

ELTRANSF31. Me ayuda a 

mejorar mis capacidades. 

115,03 135,689 ,498 ,853 

ELTRANSF32. Sugiere 

nuevas formas de completar 

el trabajo. 

114,63 136,861 ,593 ,852 

ELLAFA33. Se demora en 

responder los temas 

urgentes. 

115,37 144,723 -,001 ,863 

ELTRANSF34. Enfatiza la 

importancia de una misión 

común. 

114,63 142,171 ,272 ,858 
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ELTRANSA35. Expresa su 

satisfacción cuando cumplo 

las expectativas. 

114,60 142,248 ,291 ,858 

ELTRANSA36. Expresa 

confianza en que las metas 

serán cumplidas. 

114,70 137,941 ,523 ,854 

ELTRANSF37. Es efectivo 

en satisfacer mis 

necesidades relacionadas 

con el trabajo. 

115,20 135,338 ,611 ,851 

ELTRANSF38. Utiliza formas 

de liderazgo que son 

satisfactorias. 

114,73 133,582 ,694 ,849 

ELTRANSF39. Me incita a 

hacer más de lo que yo tenía 

previsto. 

115,10 136,645 ,475 ,854 

ELTRANSF40. Demuestra su 

autoridad. 

114,63 138,102 ,451 ,855 

ELTRANSF41. Trabaja 

conmigo de una forma 

satisfactoria. 

114,63 138,033 ,455 ,854 

ELTRANSF42. Aumenta mis 

deseos de tener éxito. 

114,67 138,920 ,419 ,855 

ELTRANSA43. Consigue que 

la organización sea eficiente. 

115,10 133,403 ,593 ,851 

ELTRANSF44. Incrementa 

mi esfuerzo y motivación. 

114,57 138,185 ,553 ,854 

ELTRANSA45. Lidera un 

grupo que es efectivo. 

115,23 136,185 ,518 ,853 
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Anexo 9. 
Compromiso organizacional 

Estadísticas de total de elemento 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Correlación 

múltiple al 

cuadrado 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

CAF1. Me sentiría muy feliz 

pasar el resto de mi carrera 

en esta organización. 

80,90 58,369 -,067 ,936 ,696 

CC2. En realidad siento 

como si los problemas de 

esta organización fueran los 

míos. 

80,53 49,499 ,480 ,902 ,629 

CN3. No tengo un fuerte 

sentido de pertenencia con 

esta organización 

80,83 58,764 -,066 ,862 ,681 

CAF4. No me siento 

emocionalmente ligado a 

esta organización. 

80,50 54,603 ,224 ,887 ,661 

CN5. No me siento como 

"parte de la familia" en esta 

organización. 

80,30 56,493 ,075 ,800 ,676 

CN6. Esta organización tiene 

un gran significado personal 

para mí. 

79,87 59,913 -,153 ,754 ,701 

CC7. Por ahora, permanecer 

en esta organización refleja 

tanto necesidad como deseo. 

79,37 55,689 ,251 ,836 ,660 

CC8. Sería muy difícil para 

mí dejar mi organización 

ahora, incluso si desearía 

hacerlo. 

79,33 52,368 ,507 ,921 ,638 

CC9. Gran parte de mi vida 

sería afectada, si decidiera 

dejar la organización en la 

que trabajo ahora. 

79,20 44,786 ,661 ,942 ,596 
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CN10. Siento que tengo muy 

pocas opciones si 

considerara dejar esta 

organización. 

80,10 51,955 ,323 ,953 ,649 

CN11. Si no hubiera invertido 

tanto de mí en esta 

organización, yo podría 

considerar trabajar en otro 

lugar. 

80,27 57,168 ,116 ,919 ,669 

CC12. Una de las 

consecuencias negativas de 

dejar esta organización sería 

la escasez de otras 

alternativas disponibles. 

79,37 47,689 ,384 ,960 ,639 

CC13. No siento ninguna 

obligación de permanecer en 

mi trabajo actual. 

78,63 53,137 ,135 ,878 ,680 

CN14. Incluso si recibiera 

beneficios, yo siento que 

dejar la organización ahora 

no sería lo correcto. 

80,40 58,317 -,080 ,812 ,706 

CC15. Me sentiría culpable si 

dejo mi organización ahora. 

79,73 47,168 ,593 ,948 ,612 

CC16. La organización 

donde trabajo merece mi 

lealtad. 

78,90 52,576 ,425 ,952 ,643 

CC17. No dejaría mi 

organización ahora porque 

tengo un sentido de 

obligación con las personas 

que trabajan. 

80,10 50,852 ,410 ,870 ,639 

CC18. Siento que le debo 

mucho a esta organización. 

78,73 48,685 ,697 ,966 ,612 
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Anexo 10. Procesamiento de datos de la variable estilos de liderazgo 

ELTRANSA1ELTRANSA2ELLAFA3 ELTRANSA4ELLAFA5 ELTRANSA6ELLAFA7 ELTRANSA8ELTRANSF9ELTRANSF10ELTRANSF11ELLAFA12 ELTRANSA13ELTRANSA14ELTRANSF15ELTRANSA16ELLAFA17 ELTRANSF18ELTRANSF19ELTRANSF20ELTRANSF21ELTRANSA22ELTRANSA23ELTRANSF24ELTRANSF25ELTRANSF26ELTRANSA27ELLAFA28 ELTRANSA29ELTRANSF30ELTRANSF31ELTRANSF32ELLAFA33 ELTRANSF34ELTRANSA35ELTRANSA36ELTRANSF37ELTRANSF38ELTRANSF39ELTRANSF40ELTRANSF41ELTRANSF42ELTRANSA43ELTRANSF44ELTRANSA45

3 3 1 2 1 3 2 2 4 3 3 1 3 3 2 2 1 3 1 1 4 4 4 3 3 4 2 1 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3

2 2 2 3 3 2 1 2 2 3 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 1 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3

2 2 4 2 3 2 4 4 4 2 2 3 4 4 2 2 1 2 4 2 4 2 2 2 4 4 4 1 2 4 3 2 2 2 2 2 2 2 4 4 3 2 4 2 3

3 2 2 2 1 2 3 3 1 2 2 1 3 3 2 1 1 2 1 1 2 3 3 3 2 2 2 1 3 3 2 2 2 3 3 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2

2 2 3 3 3 4 3 3 3 4 3 1 1 2 3 4 3 1 3 4 4 3 4 2 4 3 4 2 4 4 3 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

2 2 1 3 2 1 2 1 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2

4 3 3 3 4 3 3 4 2 4 2 2 3 3 2 4 3 2 4 3 1 2 3 4 3 4 2 3 4 2 3 4 3 2 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3

2 4 3 3 4 3 3 4 2 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 2 2 4 3 3 3 2 3 2 4 3 2 3 4 3 3 2 2 4 2 4 1 2 2 2 1

3 4 2 3 1 4 1 1 3 4 1 3 4 2 3 1 2 3 2 3 3 4 3 3 2 2 3 1 2 3 4 2 1 3 4 2 3 2 3 1 3 4 4 3 1

2 3 3 2 1 3 1 2 4 4 4 1 3 3 3 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 4 3 1 3 2 4 3 1 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3

1 2 1 3 3 3 2 1 2 1 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2

2 2 2 2 2 1 1 2 3 4 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2

2 2 1 3 2 1 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3

2 2 1 2 2 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 4 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2

2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 1 2 3 3 2 2 3 2 3 2 4 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2

2 2 1 3 2 1 2 1 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2

2 2 1 3 2 1 1 1 2 2 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 4 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2

2 2 1 3 2 1 2 1 3 3 3 4 2 3 2 3 2 3 2 4 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2

2 2 1 3 2 1 2 1 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2

2 2 1 3 2 1 2 1 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2

2 3 1 3 2 1 2 1 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2

2 3 2 2 2 3 2 3 4 4 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2

4 3 1 3 2 1 2 1 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2

1 2 1 3 2 1 2 1 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2

2 2 1 2 3 4 2 1 2 1 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2

2 2 1 2 2 1 2 1 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2

2 2 1 1 2 2 2 3 3 3 4 3 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2

2 2 1 3 2 1 2 1 4 3 3 2 4 4 2 2 3 2 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3

2 2 1 3 3 1 2 3 4 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3

3 3 2 3 3 1 1 3 4 4 4 1 4 4 4 3 1 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 1 3 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4



  

 

Anexo 11. Procesamiento de datos de la variable compromiso organizacional 

 

CAF1 CC2 CN3 CAF4 CN5 CN6 CC7 CC8 CC9 CN10 CN11 CC12 CC13 CN14 CC15 CC16 CC17 CC18 LTRA ELTRANSAAGRUPLAU ELLAFAAGRUPLTF ELTRANSFAGRUPCAF CAFAGRUPCC CCAGRUP CN CNAGRUP ELI ELIAGRUP CO COAGRUP LTRA1 LAU1 LTF1 CO1 CN1 CC1 CAF2 GRUPO1 VALORES1

2 1 3 3 6 7 6 6 3 1 5 1 1 6 1 4 1 3 43.00 3 5.00 1 66.00 3 9.00 3 27.00 1 28.00 3 117.00 3 64.00 2 2.00 1.00 2.00 1.00 2.00 1.0 2.00 1.00 2.00

2 6 2 2 2 7 7 6 3 3 3 1 4 6 5 7 6 7 34.00 2 10.00 1 53.00 2 8.00 2 52.00 3 23.00 3 97.00 2 83.00 3 1.00 1.00 1.00 2.00 1.00 3.0 2.00 1.00 1.00

3 5 5 4 6 6 5 6 6 2 5 5 5 5 4 6 6 6 39.00 3 17.00 1 62.00 2 10.00 3 54.00 3 29.00 3 122.00 3 93.00 3 2.00 2.00 2.00 3.00 3.00 3.0 3.00 1.00 3.00

1 5 3 3 4 5 4 3 1 3 4 2 4 4 4 4 4 4 35.00 3 11.00 1 41.00 1 7.00 2 35.00 2 23.00 3 90.00 2 65.00 2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.0 1.00 1.00 1.00

2 2 4 4 4 5 4 4 2 4 5 6 6 4 2 4 5 3 49.00 3 17.00 1 76.00 3 8.00 2 38.00 2 26.00 3 144.00 3 72.00 3 3.00 2.00 3.00 1.00 2.00 2.0 2.00 1.00 2.00

3 6 3 5 7 4 6 7 6 6 5 6 5 6 6 5 6 6 33.00 2 15.00 1 63.00 2 11.00 3 59.00 3 31.00 3 113.00 3 101.00 3 1.00 2.00 2.00 3.00 3.00 3.0 3.00 1.00 3.00

3 5 4 7 5 4 6 5 4 2 5 4 6 4 3 6 3 7 48.00 3 21.00 2 65.00 3 10.00 3 49.00 3 24.00 3 137.00 3 83.00 3 3.00 3.00 2.00 2.00 1.00 3.0 3.00 1.00 1.00

1 4 4 4 4 4 5 5 6 5 4 6 7 3 5 6 4 6 44.00 3 24.00 3 58.00 2 7.00 2 54.00 3 24.00 3 129.00 3 85.00 3 3.00 3.00 2.00 2.00 1.00 3.0 1.00 1.00 1.00

3 6 2 5 5 7 5 6 6 4 6 6 5 6 6 6 6 7 43.00 3 10.00 1 60.00 2 10.00 3 59.00 3 30.00 3 115.00 3 99.00 3 2.00 1.00 2.00 3.00 3.00 3.0 3.00 1.00 3.00

2 6 3 2 2 6 6 6 6 4 5 4 4 6 6 6 6 6 44.00 3 10.00 1 76.00 3 8.00 2 56.00 3 26.00 3 133.00 3 90.00 3 3.00 1.00 3.00 3.00 2.00 3.0 2.00 1.00 2.00

1 4 4 4 4 4 5 5 6 5 4 6 7 3 5 6 4 6 34.00 2 16.00 1 56.00 2 7.00 2 54.00 3 24.00 3 108.00 3 85.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 1.00 3.0 1.00 1.00 1.00

1 4 4 4 4 4 5 5 6 5 4 6 7 3 5 6 4 6 33.00 2 15.00 1 63.00 2 7.00 2 54.00 3 24.00 3 113.00 3 85.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 1.00 3.0 1.00 1.00 1.00

2 4 4 5 4 4 5 5 6 5 4 6 7 3 5 6 4 6 35.00 3 16.00 1 59.00 2 8.00 2 54.00 3 24.00 3 113.00 3 86.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 1.00 3.0 2.00 1.00 1.00

1 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 6 7 3 5 6 4 6 37.00 3 17.00 1 57.00 2 7.00 2 52.00 3 24.00 3 113.00 3 83.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 1.00 3.0 1.00 1.00 1.00

1 3 4 4 4 4 5 5 6 5 4 6 7 3 5 6 4 6 34.00 2 19.00 1 55.00 2 7.00 2 53.00 3 24.00 3 111.00 3 84.00 3 1.00 3.00 1.00 2.00 1.00 3.0 1.00 1.00 1.00

1 4 4 3 4 4 5 5 6 5 4 6 7 3 5 6 4 6 33.00 2 15.00 1 63.00 2 6.00 2 54.00 3 24.00 3 113.00 3 84.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 1.00 3.0 1.00 1.00 1.00

1 4 4 4 4 4 5 5 6 5 4 6 3 5 6 5 6 6 34.00 2 15.00 1 60.00 2 7.00 2 52.00 3 26.00 3 112.00 3 85.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 2.00 3.0 1.00 1.00 2.00

1 4 4 4 4 4 5 5 6 5 4 6 7 3 5 6 4 6 34.00 2 16.00 1 61.00 2 7.00 2 54.00 3 24.00 3 114.00 3 85.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 1.00 3.0 1.00 1.00 1.00

1 4 4 4 4 3 5 5 6 5 4 6 7 3 5 6 4 6 33.00 2 15.00 1 63.00 2 7.00 2 54.00 3 23.00 3 113.00 3 84.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 1.00 3.0 1.00 1.00 1.00

1 4 4 4 4 4 5 5 6 5 4 3 5 6 7 3 5 6 33.00 2 15.00 1 63.00 2 7.00 2 49.00 3 27.00 3 113.00 3 83.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 2.00 3.0 1.00 1.00 2.00

1 4 4 4 4 4 5 5 6 5 4 6 5 7 5 6 4 6 34.00 2 15.00 1 62.00 2 7.00 2 52.00 3 28.00 3 113.00 3 87.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 2.00 3.0 1.00 1.00 2.00

1 3 3 4 4 5 5 5 6 5 4 6 7 3 5 6 4 6 37.00 3 16.00 1 64.00 2 7.00 2 53.00 3 24.00 3 120.00 3 84.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 1.00 3.0 1.00 1.00 1.00

1 4 4 4 5 5 6 6 6 5 4 6 7 5 6 6 4 6 36.00 3 15.00 1 63.00 2 7.00 2 57.00 3 28.00 3 116.00 3 92.00 3 1.00 2.00 2.00 3.00 2.00 3.0 1.00 1.00 2.00

1 3 3 4 4 4 5 5 6 4 5 6 7 3 5 6 4 6 32.00 2 15.00 1 63.00 2 7.00 2 53.00 3 23.00 3 112.00 3 83.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 1.00 3.0 1.00 1.00 1.00

2 3 4 5 4 5 5 6 6 5 4 6 7 3 5 6 5 6 35.00 3 15.00 1 58.00 2 8.00 2 55.00 3 25.00 3 110.00 3 88.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 1.00 3.0 2.00 1.00 1.00

2 4 4 5 5 6 6 5 6 5 4 6 7 3 5 6 4 6 32.00 2 15.00 1 63.00 2 8.00 2 55.00 3 27.00 3 112.00 3 90.00 3 1.00 2.00 2.00 3.00 2.00 3.0 2.00 1.00 2.00

1 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 6 7 3 5 6 4 6 33.00 2 17.00 1 64.00 2 7.00 2 52.00 3 24.00 3 116.00 3 83.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 1.00 3.0 1.00 1.00 1.00

1 4 4 4 4 5 5 5 6 5 4 6 7 3 5 6 4 6 42.00 3 17.00 1 67.00 3 7.00 2 54.00 3 25.00 3 130.00 3 86.00 3 2.00 2.00 2.00 2.00 1.00 3.0 1.00 1.00 1.00

1 4 4 4 4 4 5 5 6 5 4 6 7 3 5 6 4 6 36.00 3 16.00 1 62.00 2 7.00 2 54.00 3 24.00 3 116.00 3 85.00 3 1.00 2.00 2.00 2.00 1.00 3.0 1.00 1.00 1.00

1 3 4 4 4 4 4 6 5 5 4 3 5 6 3 5 6 5 50.00 3 5.00 1 85.00 3 7.00 2 45.00 2 27.00 3 144.00 3 79.00 3 3.00 1.00 3.00 2.00 2.00 2.0 1.00 1.00 2.00
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Incidencia de los estilos de liderazgo en el 

compromiso organizacional en docentes del SENATI, sede 

San Juan de Lurigancho 

  Br. Luis Alberto Ponce Ascurra 

RESUMEN 

Esta investigación descriptiva de enfoque cuantitativo, no experimental y 

de corte transversal determinará que estilos de liderazgo inciden de forma real y 

significativa en el compromiso organizacional de los docentes del SENATI, sede 

San Juan de Lurigancho. Los cuestionarios para identificar estilos de liderazgo 

(CIELID), validado por jueces; es una adaptación del MLQ 5X de Vega y Zavala 

(2004), y del CELID de Castro et al. (2007),su validación fue 0,871; en el caso 

del Compromiso Organizacional se utilizó como instrumento Cuestionario 2 R- 

COMMITMENT SCALE (Meyer, Allen & Smith, 1993), validado también por juicio 

de expertos, su validación fue 0,678. La muestra y población final fue de 30 

docentes los cuales respondieron ambos cuestionarios.  

Se encontró: Un dominio medio de los estilos de liderazgo; predominó el 

estilo ausente como el transformacional y el estilo de liderazgo transaccional no 

tiene incidencia significativa. 

PALABRAS CLAVE: Estilos de liderazgo, compromiso organizacional, cuestionario. 

ABSTRACT 

This descriptive research with a non-experimental and cross-sectional 
qualitative approach will determine which styles of leadership impact in a real and 
significant way on the organizational commitment of SENATI teachers in San 
Juan de Lurigancho. The questionnaires to identify leadership styles were MLQ 
5X de Vega y Zavala (2004), and CELID de Castro et al. (2007), validated by 
judges was 0,871; in the case of organizational commitment used as instrument 
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the 2 R- COMMITMENT SCALE (Meyer, Allen & Smith, 1993), validated by judges 
was 0.678. 

The sample and final population was 30 professors who answered both 
questionnaires, found an average domain of Leadership styles predominantly 
absent as the transformational and Transactional leadership style has no meaning 
significant incidence. 

 

KEYWORDS: Leadership styles, organizational commitment, questionaires. 

 

 

INTRODUCCIÓN 

Se conoce que pocas instituciones tienen las mismas necesidades en 

cuanto al liderazgo: existen varias causales que hacen que se tenga el estilo de 

liderazgo más adecuado según la tarea, la situación, el sector, los miembros del 

equipo, etc. Se investiga sobre estos estilos, incluyendo características y ventajas 

de cada uno de ellos. Es imprescindible saber que un líder está más definido por 

la capacidad de influir en los demás que por su posición jerárquica, y por tal 

motivo, decimos que NO todos los jefes son líderes. Es vital determinar el 

compromiso que tienen los docentes hacia la institución y por qué los docentes 

continúan trabajando en la institución. Si se sienten motivados para seguir 

trabajando, si ven su trabajo como una necesidad, etc.  

Zans (2016), en su trabajo de investigación científica Clima Organizacional 

y su incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos y 

docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – 

Managua en el período 2016. El estudio fue de clase cuantitativa con elementos 

cualitativo de tipo descriptivo - explicativo. El universo estuvo conformado 88 

colaboradores, la muestra 59 colaboradores. El resultado obtenido indica que el 

Clima Organizacional predominante en la FAREM, es de mucho entusiasmo, e 

indiferencia en bajo porcentaje, por lo cual se evalúa en medio de Medianamente 

Favorable y Desfavorable, el Mejoramiento del Clima Organizacional va a incidir 

positivamente en el desempeño de los colaboradores de la facultad. (p. 7) 
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Alvarado, Parodi y Ruiz (2016) en su trabajo de investigación científica 

Estilos de liderazgo y compromiso organizacional con mediación de engagement 

en técnicos de maquinaria pesada, investigación presentada para lograr al grado 

académico de magíster en dirección de personas en la Universidad del Pacífico, 

manifestó que: La investigación tuvo como objetivo de análisis del compromiso 

organizacional de sus técnicos. Analizando qué estilos de liderazgo, entre el 

transformacional, transaccional o laissez faire, producen un considerable 

compromiso en los técnicos de una empresa del sector de maquinaria pesada, 

considerando como variable mediadora el engagement entre las dos variables 

antes mencionadas. A través de esta variable, se identificarán las relaciones 

positivas o negativas que se generan entre los estilos de liderazgo y el 

compromiso organizacional. (p.2) 

En cuanto al Compromiso organizacional, Altamirano et al (2016) 

definieron el compromiso organizacional como el estado de identificación y 

vinculación afectiva hacia una institución Es la fidelización de los colaboradores 

con su institución. Se manifiesta cuando muestran inquietud por el renombre de 

la organización. (p.16) 

Rivera (2010) manifestó que:  

El compromiso afectivo son vínculos emocionales que los 

colaboradores generan con la organización, al percibir la satisfacción de 

necesidades (especialmente psicológicas) y expectativas en la cual les 

agrada su permanencia en la organización. Los colaboradores que 

vivencian este tipo de compromiso se sienten satisfechos de formar parte 

de la institución. (p. 24). 

Es el reconocimiento del colaborador que ante las oportunidades de 

tener otro trabajo, si decidiera renunciar a la empresa, permanece en la misa. 

Los colaboradores sienten vinculación hacia la institución porque han tenido 

diversos tipos de experiencias positivas y al alejarse de ella, significa una gran 
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pérdida a todo nivel, incluso laboral, por eso se fideliza su apego a ella. (Rivera, 

2010, p. 24). 

El compromiso de tipo normativo se muestra cuando el colaborador siente 

la obligación de seguir en la empresa porque sabe que es lo correcto. En cuanto 

a la socialización con la organización, significa todas las acciones que 

implementó la organización que generó fidelización en los colaboradores 

influyendo en sus creencias y así creando una sólida lealtad. (Altamirano et al, 

2016, p.19) 

En cuanto a los Estilos de Liderazgo, López (2013) manifestó que Kurt 

Lewin, como producto de sus investigaciones describió tres tipos de estilo de 

liderazgo en entornos de gestión organizacional: el estilo autoritario, que tiene 

forma de actuar dictatorial donde sólo Él toma las decisiones; el democrático, 

donde se usa acuerdos en la toma de decisiones y el “laissez-faire” o ausente 

pues dejan que los colaboradores tomen sus propias decisiones, aunque no 

necesariamente se responsabilizan de los resultados de estas. (pp.8-9) 

En el estilo de liderazgo transformacional es donde el líder logra que su 

equipo por medio de la inspiración y su buen ejemplo logra que ellos lo sigan, así 

mismo se preocupa por su crecimiento personal y comparte responsabilidades 

con ellos. (Altamirano et al, 2016, p.22) 

Bass & Avolio (1993), citados por Altamirano et al (2016), en el estilo 

transaccional el objetivo es organizar, supervisar y se lleva de forma individual 

así como grupal. El líder asegura que los seguidores realizan las labores 

establecidas, con el respectivo seguimiento para verificar su cumplimento. 

(pp.24-25) 

Este estilo de liderazgo Ausente o laissez faire significa total ausencia del 

liderazgo, no existe intervención del líder. Evitan tomar decisiones y no se 

comprometen en las consecuencias propias de estas decisiones. Tiene como 
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característica ser despreocupados, delegan demasiadas responsabilidades y no 

asumen las consecuencias de sus propias decisiones.  

METODOLOGÍA 

El estudio que sustenta esta investigación es de enfoque cuantitativo. 

Hernández, Fernández y Batista (2014), “Enfoque cuantitativo usa recolección de 

datos para constatar hipótesis en base a la medición numérica y el análisis 

estadístico, para establecer pautas de comportamiento y probar teorías 

existentes.” (p. 4). 

El diseño de esta investigación es de tipo no experimental de corte 

transversal. Diseño no experimental donde no se realizó experimento alguno, no 

se aplicó programa donde deba haber un seguimiento posterior. La investigación 

es de tipo transversal, acerca de ello Hernández, et (2014) define “Los tipos de 

estudio transversal consiguen datos en una sola administración, en un solo 

tiempo. El objetivo es describir variables y analizar la incidencia e interrelación en 

un momento dado. Es como tomar una fotografía de algo que sucede”. (p.154) 

La población está conformada por todo el universo de estudio, para esta 

investigación es una población finita, se trabajó con la totalidad de la población, un 

grupo de 30 docentes del SENATI SJL. 

Muestra: En este caso se consideró a toda la población 

Instrumento usado para medir el Compromiso Organizacional 

Se tomó en cuenta para su aplicación al Multifactor Leadership 

Questionnaire o llamado MLQ, desarrollado por Bernard Bass y Bruce Avolio 

(Bass y Avolio 2004), que tiene como objetivo de medición las variables del 

Modelo de Liderazgo de Rango Completo desarrollado por ambos. El MLQ 5X 

Corto (Bass y Avolio 2004) en la actualidad considerada como una encuesta 

compuesta por 45 ítems que van a medir los nueve componentes pertenecientes 
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a los tres estilos de liderazgo definidos en el modelo: transformacional, 

transaccional y ausente o laissez faire 

Instrumento usado para medir el Compromiso Organizacional 

Se aplicó el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen 

(1997), que evalúa tres dimensiones del compromiso: afectiva, normativa y de 

continuidad. Se compone de 18 ítems y cada dimensión consta seis preguntas 

en una escala de siete puntos (del 1 al 7), que va desde «totalmente en 

desacuerdo» hasta «completamente de acuerdo». Meyer y Allen (1997) 

validaron la confiabilidad de su instrumento a través del coeficiente alfa de 

Cronbach mayor a 0,7, demostrando consistencia interna. 

Métodos de análisis de datos 

Los datos que se han obtenido de forma cuantitativa en una matriz se han 

organizado y procesado mediante el programa SPSS. El análisis de datos se 

realizó y será expuesto en la sección ANEXOS. 

 

RESULTADOS 
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Según figura 1, nos muestra un alto porcentaje en el Nivel Bajo con un 

porcentaje del 70 %, seguido de 16,67 % en el Nivel Alto y el 13,33% en el Nivel 

Medio del total correspondiente a la variable Estilo de liderazgo transaccional, 

entendiéndose que este estilo no tiene incidencia de consideración hacia el 

compromiso organizacional. 

Según la figura 2, nos muestra un alto porcentaje en el Nivel Medio con un 

porcentaje del 70 %, seguido del nivel bajo con un 20 % y posteriormente del 

nivel alto con un 10 % del total correspondiente a la variable Estilo de liderazgo 

ausente, entendiéndose que este estilo tiene alta incidencia hacia el compromiso 

organizacional en el nivel medio. 

Según la la figura 3, visualizamos un alto porcentaje en el Nivel Alto con 

un porcentaje del 80 % del total correspondiente a la variable Estilo de liderazgo 

transformacional, entendiéndose que este estilo tiene incidencia de 

consideración hacia el compromiso organizacional. 
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Según la tabla 10 y la figura 1, visualizamos un alto porcentaje en el Nivel 

Medio con un porcentaje del 70 % del total correspondiente a la variable 

Compromiso organizacional, el 20 % en el Nivel Alto y el 10 % en el Nivel Bajo. 

Este resultado nos manifiesta que el Nivel preponderante en el Compromiso 

organizacional. 

DISCUSIÓN 

En esta investigación se determinó la incidencia de los estilos de liderazgo en 

el compromiso organizacional en docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho, 

se precisa que se encontró investigaciones con las dos variables incluidas, pero con 

mediación de otra variable llamada Engagment. En la presente investigación se ve que 

los resultados manifiestan que los estilos de liderazgo inciden en  el compromiso 

organizacional de los docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho, los datos 

finales encontrados en el presente estudio fue que el Valor **p < .05, por lo tanto se 

puede afirmar que existe  relación significativa  entre estilos de liderazgo y el 

compromiso organizacional en docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho,  

coincidiendo con la investigación de  Alvarado, Parodi y Ruiz (2016) en su trabajo de 

investigación científica Estilos de liderazgo y compromiso organizacional con 

mediación de engagement en técnicos de maquinaria pesada, investigación 

presentada para lograr al grado académico de magíster en dirección de personas en 

la Universidad del Pacífico, el objetivo de análisis fue comprobar el compromiso 

organizacional de sus técnicos. Analizando qué estilos de liderazgo, entre el 

transformacional, transaccional o laissez faire, generan mayor compromiso en los 

técnicos de una empresa del sector de maquinaria pesada, considerando como 

variable mediadora el engagement entre los dos constructos antes mencionados. A 

través de esta variable, se comprobarán las relaciones positivas o negativas que se 

generan entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional. (p.2).  

Vemos que entre las dimensiones de compromiso organizacional, el apego 

más significante se da en la dimensión compromiso de continuidad, es decir, los 

docentes siguen laborando en SENATI como una forma de fidelización hacia la 

institución, pese a mantener los mismos sueldos y tener un clima laboral estable. 
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Dentro de la dimensión estilo de liderazgo transformacional los datos 

encontrados en este estudio fue que el Valor 0.202 p <.05, podemos manifestar 

que no existe relación significativa entre el estilo de liderazgo transformacional y 

el compromiso organizacional en docentes del SENATI, sede San Juan de 

Lurigancho. Por otro lado la dimensión estilo de liderazgo transaccional los datos 

finales encontrados en esta investigación fue que el Valor 0.041 p <.05, podemos 

manifestar que existe relación significativa entre el estilo de liderazgo 

transaccional y el compromiso organizacional en docentes del SENATI, sede San 

Juan de Lurigancho. Y en relación a la dimensión estilo de liderazgo ausente o 

laissez faire, los resultados encontrados en esta investigación fue  que el Valor 

0.045 p <.05, podemos manifestar que existe  relación significativa  entre el estilo 

de liderazgo ausente y el compromiso organizacional en docentes del SENATI, 

sede San Juan de Lurigancho. 

Por los resultados manifestados en la presente investigación, las teorías 

confirman el estilo de liderazgo que adopte cada docente dependerá el grado de 

compromiso que pueda adoptar hacia la institución, en este caso SENATI; tener 

en cuenta que  el estilo de liderazgo que genere mayor significación provocará 

mayores lazos afectivos con la institución el cual fidelizará el hecho  que se 

respeten las normas y valores y se genere sinergia y permanencia de parte del 

docente, lo que va a reducir la rotación del personal docente.  

 

CONCLUSIONES 

Primera: No existe incidencia significativa entre el estilo de liderazgo transaccional y 

el compromiso organizacional en docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho; 

puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05.  

      

Segunda: No existe incidencia significativa entre el estilo de liderazgo ausente y el 

compromiso organizacional en docentes del SENATI, sede San Juan de Lurigancho; 

puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05.  
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Tercera: Si existe incidencia significativa entre el estilo de liderazgo transformacional 

y el compromiso organizacional en docentes del SENATI, sede San Juan de 

Lurigancho; puesto que el nivel de significancia calculada es p > .05.  

      

Cuarta: Los docentes del SENATI sede San Juan de Lurigancho no se muestran 

comprometidos con la organización en su totalidad, solo en la dimensión de 

Continuidad, y además, los estilos de liderazgo transaccional y ausente no inciden en 

el Compromiso organizacional, solo el transformacional. 

 

Por lo tanto, los estilos de liderazgo transaccional y ausente o laissez faire no 

inciden significativamente en el compromiso organizacional. De esta manera, los 

estilos de liderazgo transaccional y ausente no inciden en la variable de compromiso 

organizacional.  
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sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo.
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