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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del Liderazgo
transformacional y Comportamiento Organizacional del colaborador en la IE N°
7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador 2021. La investigacion fue de
nivel correlacional, tipo aplicada con un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental y de corte transversal. Para Esta investigacion la poblacion fue finita
conformada por 40 docentes, los cuales fueron la unidad de estudio. La técnica que
se aplico fue la encuesta y como instrumento fue el cuestionario, para su validez de
contenido calificada por juicios de los expertos. El programa que se utilizo fue el
SSPS 25, del cual se obtuvo un resultado de alfa de Cronbach de 0.961 que indica
un rango alto de confiabilidad. Asi mismo en el Rho de Spearman se obtuvo un
resultado de correlacion de 0,831, es decir las variables estan correlacionadas de
forma positiva muy fuerte. En conclusion, si hay una relacion entre en liderazgo

transformacional y el comportamiento organizacional.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, comportamiento organizacional,

desempeiio laboral.
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ABSTRACT

The research aimed to determine the relationship between Transformational
Leadership and Organizational Behavior of the collaborator in EI No. 7224 Elias
Remigio Aguirre and Romero, Villa Salvador 2021. The research was correlational
level, type applied with a quantitative approach, non-design. experimental and
cross-sectional. For this research, the population was finite made up of 40 teachers,
who were the unit of study. The technique that was applied was the survey and as
an instrument it was the questionnaire, for its content validity qualified by the experts'
judgments. The program used was the SSPS 25, from which a Cronbach's alpha
result of 0.961 was obtained, which indicates a high range of reliability. Likewise, in
Spearman's Rho, a correlation result of 0.831 was obtained, that is, the variables
are very strongly positively correlated. In conclusion, if there is a relationship
between transformational leadership and organizational behavior.

Keywords: Transformational leadership, organizational behavior, job performance.

VI



l. INTRODUCCION

En el mundo uno de los temas de mayor controversia que existe en los Ultimos afios
es el liderazgo, distintas teorias se han planteado para definir los diferentes tipos
de liderazgo que existe, entre estos paradigmas hay temas muy influyentes en la
actualidad que va referido al liderazgo transformacional, segun Yenny C. Diaz, et,
al. (2019) nos indicé que el liderazgo transformacional se manifiesta en un conjunto
de conductas que el lider transforma, conciliando las necesidades de sus talentos
mediante la autorrealizacion, alentando sus posibilidades a niveles superiores.
Como sabemos el lider es un pilar fundamental para cualquier organizacion o
institucién debido a que mayormente es la persona que mas interactia con el
colaborador para poder generar un cierto beneficio mutuo hacia la empresa y
colaborador.

En el ambito nacional, segun (Contreras, 2014, pag. 9) “el liderazgo
transformacional debe recuperar las imposiciones de los profesores para la
modificacion: los objetivos personales, las creencias del entorno y las opiniones de
las propias competencias”. De acuerdo a ello en el Peru la educacion constituye un
desarrollo simultaneo, refiriéndonos a los nuevos saberes y el desarrollo personal,
lo que debe existir actualmente para las instituciones peruanas es crear una gestion
educativa con diversos modelos de forma interactiva y participativa. En las cuales
el directivo como impulsador y lider debe aprovechar el recurso humano de su
institucidn, por esto encontramos unas ciertas caracteristicas que debe tener el
directivo, como motivacién al docente, influencia al docente y estimulacion al
docente

En un contexto local la Institucion Educativa N° 7224 Elias Remigio Aguirre y
Romero que esta ubicada en el distrito de Villa Salvador, Lima, Perd; es una
institucion educativa consagrada a la ensefianza a estudiantes de primaria y
secundaria. La problemética principal que se encontré en la institucion es la falta de
liderazgo de parte de sus autoridades para poder persuadir al personal para
adaptarse al cambio debido a la situacion de pandemia a causa del Covid-19, que
estamos viviendo actualmente, donde es necesario salir de la rutina para poder dar
soluciones creativas e innovadoras, Ademas, es necesario realizar capacitaciones

para mejorar las capacidades del talento humano de los docentes y practicar el



liderazgo inspiracional para poder influir en el colaborador, y poder lograr los
objetivos propuestos por la organizacion. Asimismo, estos antecedentes
mencionados anteriormente repercuten en el desempefio, compromiso y
satisfaccion del colaborador.

Del trabajo de investigacion el problema general fue:

cDe qué manera se relaciona el Liderazgo Transformacional vy
Comportamiento Organizacional del colaborador en la | E N° 7224 Elias Remigio
Aguirre y Romero, Villa Salvador 2021?

Los problemas especificos fueron:

= ¢ De qué manera se relaciona el Desempefio y el Liderazgo Transformacional
del colaborador en la | E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa
Salvador 20217

» ¢(De qué manera se relaciona el Compromiso y el Liderazgo
Transformacional del colaborador en la | E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y
Romero, Villa Salvador 20217

= ¢;De qué manera se relaciona la Satisfaccion del trabajo y el Liderazgo
Transformacional del colaborador en la | E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y

Romero, Villa Salvador 20217

La justificacidbn en el aspecto tedrico fue desarrollar la correlacion del
Liderazgo Transformacional y C.O de la institucion Elias Remigio Aguirre y Romero.
Ademas, se proporcion6 los precedentes que ocasionan la falta de liderazgo
transformacional de parte de la autoridad de dicha institucion.

En el contexto metodologico se brind6 informacién confiable por el uso de
multiples instrumentos de medicion para proporcionar la validez y confiabilidad del
estudio. Asi mismo, se buscé acrecentar el liderazgo transformacional y poder
perfeccionar al comportamiento organizacional en el beneficio de la institucion.

En el aspecto practico la investigacion se ejecutd con la finalidad de generar
ayuda al colegio a practicar herramientas de mejora de liderazgo transformacional
en base a las teorias vigentes. Ademas, servira para futuras investigaciones para

poder contrastar los resultados encontrados.



En el estudio se presenta el objetivo general:

¢Determinar relacion del Liderazgo transformacional y Comportamiento

Organizacional del colaborador en la | E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero,
Villa Salvador 20217

De igual manera se expuso los objetivos especificos:

Determinar la relacion del Desempefio y el Liderazgo Transformacional del
colaborador en la | E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador
2021.

Determinar la relacion del Compromiso y el Liderazgo transformacional del
colaborador en la | E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador
2021.

Determinar la relacibn de la Satisfaccion del trabajo y Liderazgo
transformacional del colaborador en la | E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y
Romero, Villa Salvador 2021.

De la misma manera, las hipotesis generales:

Existe relacion entre Liderazgo Transformacional y Organizacional del

colaborador en la | E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador 2021.

Por consiguiente, las hipotesis especificas fueron:

Existe relacion entre el Desempefio y Liderazgo Transformacional del
colaborador en | E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador
2021.

Existe relacibn entre en Compromiso y Liderazgo Transformacional del
colaborador enla | E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador
2021.

Existe relacion entre la Satisfaccion del trabajo y el liderazgo
transformacional del colaborador en la | E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y
Romero, Villa Salvador 2021.



Il. MARCO TEORICO

Con el objetivo de comparar los resultados de esta investigacion, se avala con los
siguientes estudios precedentes a nivel internacional:

Conforme a Jimenez (2014), en su articulo nombrado “Relacion entre el
liderazgo transformacional de los directores y la motivacion hacia el trabajo y el
desempefio de docentes de una universidad privada”. Aplic6 como propdsito
identificar la correlacién dentro del liderazgo transformacional de los directores y el
desempeiio laboral. Este articulo posee un diseiio no experimental, de tipo
descriptivo-correlacional. Determinando sus habitantes de 73 docentes, utilizando
instrumentos como la encuesta, siendo su Rho de Spearman de 0.545,
determinando que coexiste una relacion eficaz dentro del liderazgo transformacional
e inspiracion de los docentes.

Mientras Murillo (2020), en su tesis titulada “Liderazgo transformacional —
transaccional y clima organizacional en un club social y de negocios en la ciudad de
Bogota, Colombia”. (Trabajo de Grado en la Universidad del Rosario L.C). Mostro
como obijetivo la relacion entre el liderazgo transformacional- transaccional y clima
organizacional en un club social en la ciudad de Bogota. Orientando este articulo
con una formacion de tipo descriptivo-correlacional, de disefio no experimental, tuvo
la poblacion de 90 socios, obteniendo los datos a base del cuestionario, teniendo
como resultado un Rho de Spearman de 0.745, se concluyé que hay una analogia
positiva entre las variables.

Segun Marques & Costa (2016), en su articulo titulada “Relacionando
liderazgo transformacional y confianza organizacional: ¢Tiene el compromiso
organizacional un efecto mediador?”. Aplicaron como intencion detallar la relacién
entre las variables de estudio. Cuyo estudio de indagacion es de disefio no
experimental, tipo descriptivo correlacional, obteniendo un modelo de 58 personas,
la recoleccidn de las referencias se realiz6 mediante la encuesta. Conforme el Rho
de Spearman se obtuvo como resultado (Rho= 0.652). se sefala que el liderazgo
transformacional tiene una correspondencia firme notable con la confianza
organizacional.

Como Rao, et, al. (2017), en su articulo senalada “El papel mediador de la

satisfaccion laboral entre el liderazgo transformacional y el compromiso



organizacional dentro de las pymes de Karachi”. Manifestd en su objetivo principal
describir la relacion entre las variables de estudio. Cuya investigacion es de disefio
no experimental, de prototipo descriptivo correlacional. Teniendo un modelo de 190
trabajadores en la entidad SMes. La recopilacién de datos se efectué por medio de
la encuesta, obteniendo tal resultado un Rho de Spearman de (Rho=0.53).
Concluyendo que cuenta con un vinculo positivo entre las variables donde son el
liderazgo transformacional con el compromiso organizacional.

Conforme Duran (2015), en su articulo nombrado “Relacion entre liderazgo
transformacional y transaccional con la conducta de compartir conocimiento en dos
empresas de servicios”. Sostuvo como objetivo identificar la relaciéon dentro las
variables de su estudio. El disefio del articulo fue no experimental, tipo correlacional
descriptivo. Su muestra es de 150 colaboradores, la cuales los datos fueron
recolectados a través del instrumento de la encuesta. Adquirié un (Rho=0.595),
recalcando que hay una relacién positiva en ambas variables.

Del mismo método se avalara con los estudios previos a nivel nacional

Segun Crespo y Pardo (2017) en su tesis titulada “Liderazgo
Transformacional y Clima Organizacional en el departamento de soporte técnico de
la empresa grupo visualcont s.a.c, Lima 2017”. (Para optar el titulo de licenciado en
Administracion y gestion de empresas en la Universidad Peruana de las Américas).
Se formuld identificar cdmo el liderazgo transformacional actia en el clima
organizacional en el departamento de soporte técnico de la entidad Grupo
VisualCont S.A.C. lima 2017, el estudio fue de planteamiento cuantitativo, tuvo por
tipo aplicada, de nivelacion descriptivo correlacional, su disefio fue no experimental,
transversal. Su poblacion fue de 10 colaboradores, por lo tanto, la muestra
corresponde a 10 colaboradores, el muestreo fue no probabilistico, para la
recopilacion de datos se empled como instrumento el cuestionario, y como técnica
la encuesta. el estudio concluy6 con el desenlace de la prueba de Rho Spearman
que fue 0.802, dado que, existe una correlacion positiva en las dos variables.

Conforme Huillca (2015), derivado en su articulo llamado “liderazgo
transformacional y el desempefio docente en la especialidad de ciencias histérico-
sociales del instituto Pedagogico Nacional Monterrico”. Determiné su objetivo a
manera de la relacion que existe dentro del liderazgo transformacional y el

desempenio del educador. El articulo sostuvo un disefio no experimental descriptivo,



de tipo no experimental, correspondiendo un patron de 49 escolares. Las notas
extraidas se realizaron mediante el cuestionario, segun su Rho de Spearman fue de
0.842, destacando que el liderazgo transformacional se vincula expresivamente con
el desempefio del docente.

Por otro lado, Salinas (2018), en su investigacion nombrada ‘“liderazgo
transformacional y relaciones interpersonales del personal de salud del policlinico,
chorrillos”. (Tesis de maestria en la Universidad Cesar Vallejo). El estudio tuvo como
finalidad determinar el valor de correlacion que conserva a través del liderazgo
transformacional y las concordancias interpersonales en las plantillas de salud del
Policlinico en el distrito de Chorrillos Bajo un sentido cuantitativo, se perfeccion6
una investigacion a nivel descriptivo: corte transversal, correlacional y disefio no
experimental, determinando sus residentes de 80 talentos del centro policlinico, la
cual se seleccioné de datos se adoptd la encuesta. Los productos evidenciaron que
si encuentra una relacion entre las dos variables del centro de salud. Obteniendo un
Rho de 0.892 y un coste superiormente significativo entre las variables

Segun, Alamo (2021), en su investigacion titulada “Liderazgo
transformacional y su influencia en el comportamiento organizacional en docentes
de la Facultad Ciencias Econémicas en Universidad Nacional Tumbes, 2020”. (Para
obtener el grado académico de Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad en la
universidad Cesar Vallejo). Su objetivo general fue determinar la nivelacion de la
influencia del liderazgo transformacional en el comportamiento organizacional de
los docentes en la facultad de ciencias econdémicas de la universidad nacional de
Tumbes, 2020. Este estudio fue de un planteamiento cuantitativo, teniendo un
disefio no experimental-transversal, de modelo aplicativo, descriptivo-correlacional,
la muestra permanece constituida a general de 49 personas de la FCE de la
UNTumbes, 2020. La técnica que se empleo es el cuestionario. Obteniendo un Rho
de Spearman de 0.495, se deriva que coexiste una relacion directa y caracteristico
en medio de las variables.

De tal manera, Aguilar (2019), en su investigaciéon titulada “Liderazgo
Transformacional y su relacion con el Compromiso Organizacional en la Institucion
Educativa Abelardo Gamarra de la ciudad de Truijillo”. (Tesis para obtener el grado
de maestro en administracion, mencion en recursos humanos en la Universidad

Privada Antenor Orrego). Plante6 como propésito Identificar su relacion del



liderazgo transformacional y el compromiso organizacional. Teniendo esta
investigacion un modelo no experimental de pauta correlacional-descriptivo, se
empled la técnica del cuestionario, teniendo una poblacibn de 19 docentes.
Resultando un (Rho=0.872), razonando que hay una relacion positiva entre las
variantes.

Siguiendo los estudios presentamos las distintas teorias vinculadas con el
tema, dichas por peculiares autores que hablan de las variables y dimensiones
correspondientemente a esta investigacion. Se comenzé con la definicion de la
primera variable, el liderazgo transformacional.

Segun Coca (2017) se refiere al liderazgo transformacional cuando se
considera a uno o mas miembros de la organizacion como se involucran de forma
empatica desarrollando mutuamente las metas establecidas.

Por otro lado, Uzurriaga, et, al. (2020) menciona que los lideres
transformadores para sus seguidores son delegados de cambio, poniendo la
preocupacion y el crecimiento de los demas por arriba de si mismos.

Segun Pirela, et, al. (2018) nos dijo que este estilo de liderazgo se basa a lo
largo de las misiones y acciones, centrandose en la tarea y relacion, obteniendo la
creacion de objetivos a largo plazo.

Segun Salcedo (2018) nos manifiesto que los lideres transformadores, se
interesan en los subordinados de la organizacion sin perder el punto de vista de los
resultados a conseguir, en las cuales propone y crea condiciones de trabajo
llamativas para ellos. Es por ello que tienen cualidades para poder negociar y
encontrar los resultados de la entidad.

Por ello, distintos autores nos comentaron que la influencia idealizada,
estimulacién intelectual y el liderazgo inspiracional como componentes del liderazgo
transformacional, dado que, cogera como valores de esta variable.

De acuerdo a Bass (1985) citado por Jaramillo y Fierro (2016) nos
manifestaron que el liderazgo transformacional es la capacidad potencializar el nivel
de moralidad de sus emprendedores sobre la consideracion y el coste de las
culminaciones idealizadas, teniendo en cuenta la influencia idealizada, Estimulacion

intelectual y el liderazgo inspiracional como factores sobre este liderazgo.



Influencia idealizada, segun Zuluaga, et, al. (2017) nos dice que es la
capacidad que tiene los individuos para propagar confianza, credibilidad y conseguir
gue otras personas se sientan reconocidos con sus valores, creencias y propositos.

Asimismo, segun Alava, et al (2016) propone que esta dimension esta dirigida
en que los lideres motivan y transforman a sus colaboradores por medio de esta
cambian sus paradigmas.

Estimulacion intelectual, segun Lopez, et, al. (2018) sostienen que es un
método que a través de esto los trabajadores estén motivas y mas seguros para
que puedan plantear alternativas nuevas, por ello permitira tener un status optimo
en el entorno de la institucion.

Por otro lado, Salanova, et, al. (2018) se refieren que el lider transformador
influye potencialmente en el proceso y actividades de aprendizaje en los equipos,
fomentando entornos emocionales, las cuales ayudan a un funcionamiento mejor
antes las circunstancias infortunadas.

Liderazgo inspiracional, segun Barriga, G. (2019) nos dice que este modelo
de liderazgo con calidades especificas, que se van estableciendo de acuerdo a las
obligaciones de las empresas, dado que el lider tiene que contar con las
capacidades y instrumentos para activar el equipo de trabajo hacia una misma
direccion para llegar al objetivo deseado.

A su vez presentamos a diversos autores que opinan de la segunda
variable nombrado comportamiento organizacional:

Para Stephen Robbins, en su libro un creador estadounidense de volimenes
de gestibn empresarial, el comportamiento organizacional “‘es un campo de
preparacion que inspecciona la sensacion de los personas, equipos y estructuras
encima del comportamiento adentro de las instituciones”

Por otro lado, Keith David y John Newstrom, igualmente estadounidenses,
mencionan como “el estudio y la aplicacién de entendimientos relativos de forma en
que los individuos ejecutan adentro de las organizaciones”.

Segun Ivan Marcelo Suéarez (2020) manifestd que, el comportamiento
Organizacional es la publicaciéon de las posturas de los individuos en la organizacion
y como su comportamiento afecta a la institucion.

Ademas, Sarmiento, I. (2020) comparte que el Comportamiento

administrativo y organizacional el eje principal es la eficiencia y la disciplina lo que



ayuda a que los empleados tengan un buen clima laboral, esto también ayuda a las
organizaciones a mejorar la administracion del comportamiento humano.

Segun Espinoza Cahuana, Wilfredo Oliver (2019) aporto que el
comportamiento organizacional es definido como el modo en el que actia una
organizacion con respecto a los objetivos y metas que tiene. Por ello tener un buen
comportamiento organizacional ayuda a cumplia las metas establecidas.

De tal manera, Fabian Cruz, Humberta Lucinda (2018) menciond que el
comportamiento organizacional es una disciplina del conocimiento administrativo el
cual es la encargada de investigar la autoridad de los diversos componentes de la
organizacion que afecten el comportamiento de los trabajadores y poder usar este
conocimiento para la mejora de la organizacion.

Ademas, Ospina (2018) refirid6 que el comportamiento organizacional se le
puede llamar a la forma en que las organizaciones interactian con el ambiente que
lo rodea y asi mantener en el mundo de los negocios, y poder entender el actuar de
los individuos es base indispensable para tener un buen clima laboral y cumplia con
las metas propuestas por la organizacion.

Mencionando los autores recalcan que el desempefio laboral, compromiso y
satisfaccion laboral, son elementos del comportamiento organizacional, que se
refiere a dimensiones de esta variable.

De acuerdo a Chiavenato (2015) nos manifesté que “el comportamiento
organizacional es el estudio de los individuos y equipos que intervienen en las
entidades, por ello existen factores que determinar el CO como el desempefio
laboral, compromiso y satisfaccién laboral”.

Desempefio laboral, Nolberto (2017) nos dice que el desempefio laboral es
la eficacia de las obligaciones y deberes que realiza un trabajador en la organizacion
el cual se ve reflejado en el desempefio y satisfaccion de los colaboradores, asi
mismo beneficia de gran manera a la organizacion.

Por otro lado, Guaraca y Ore (2016) se refiere que el desempefio laboral son
las habilidades, capacidades, destrezas y cualidades que se relacionan con la
naturaleza del trabajo. Es de vital importancia el desempefo laboral ya que este
puede afectar de manera negativa como positiva a la organizacion dependiendo las
dificultades y facilidades con las que se encuentra el empleador y asi incrementan

su productividad.



Compromiso, Raffino (2020) menciond que el compromiso es un acuerdo u
obligacion que tiene el ser humano con otros en una determinada situacion, el cual
esta persona debe cumplir con lo estipulado.

De tal manera, Kruse (2013) mencion6 que el compromiso es el sentir del
trabajador con su empresa, el cual hace mas probable que el trabajador recomiende
a un amigo esta empresa, ya que se siente satisfecho y orgulloso lo cual hace
menos probable que piense en buscar otro trabajo.

Satisfaccion laboral, Stephen y Timothy (2013) Definieron que la satisfaccion
laboral es una percepcién positiva sobre su trabajo. Un trabajador con mayor agrado
laboral tiene conmociones positivas con su puesto de trabajo a comparacion de un

trabajar insatisfecho llega a tener sentimientos negativos.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Enfoque de la investigacion
El enfoque de esta investigacion se utilizd cuantitativo conveniente donde se
evaluaron las variables de forma precisa por medio de procedimientos exactos.

De tal manera, Hernandez, et, al. (2014), determinaron como un enfoque
secuencial, midiendo las variables en un acordado contexto a través de métodos

estadisticos.

3.1.2. Tipo de investigacion
Este estudio se utilizo el tipo aplicada, debido a que se uso el marco tedrico y la
realidad con la finalidad de establecer alternativas de solucion a un problema
determinado.

Segun, Lozada (2014). Indicé que este tipo de investigacion se orienta en
aplicar una concepcién de conocimientos de forma directa al asunto tratado con el

propésito de incorporar nuevos saberes.

3.1.3. Nivel de investigacion

Este estudio fue de nivel descriptivo correlacional por lo que se us6 el marco tedrico

y la realidad con la finalidad de establecer de solucién a un problema determinado.
Asimismo, Asamoah (2014). Mencion6 que el nivel para el estudio en

investigacion tiene como finalidad evaluar la afinidad que hay entre dos o mas

variables determinadas.

3.1.4. Disefio de investigacion
En esta investigacion el disefio que se usé fue no experimental, proponiendo que
las referencias fueron extraidas sin manipular las variables, ademas sera de corte
transversal, ya que el estudio se da en un periodo y momento determinado.
Segun, Saez (2017). Se refiere a que se le califica no experimental porque
se separan los datos sin algun modelo de transformacion en las variables.
Ademas, Dominguez (2016). Interpreta que es transversal debido a que las

variables seran medidas en una circunstancia establecida.
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3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Liderazgo transformacional (V1)

O Definicién conceptual
Para el autor Bass (1985) citado por Jaramillo y Fierro (2016) manifestd que el
liderazgo transformacional es “la capacidad de potencializar el nivel de
discernimiento de sus colaboradores sobre la importancia y la validez de las metas
idealizadas (p.106)”.

O Definicién operacional
Para desarrollar la investigacion la variable fue medida a través de la técnica de
encuesta y como instrumento se uso6 un cuestionario. Por ende, se aplicé la escala

de Likert. Asimismo, la variable tendra 3 dimensiones y 9 indicadores.

3.2.2. Comportamiento organizacional (V2)

O Definicién conceptual
De acuerdo a Chiavenato (2015) manifesté que el comportamiento organizacional
se refiere al estudio de las personas y los grupos que actlan en las organizaciones.
Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la
influencia que las organizaciones ejercen en ellos. En otras palabras, el CO retrata
la continua interacciébn y la influencia reciproca entre las personas y las

organizaciones. (p.6).

O Definicion operacional
Para el desarrollo del estudio se midi6 la segunda variable se aplico la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Por ende, se utilizo la escala de Likert.
Asimismo, la variable tendra 3 dimensiones y 9 indicadores.

La tabla de operacionalizacion se presentara en el anexo 1.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Para la poblacién de la investigacion estuvo conformaba por 40 de los docentes que
laboran en la institucion educativa Elias Remigio Aguirre y Romero. Por ello segin
Lépez, Roldan & Fachelli (2015) refirieron a la poblacibn como un conjunto de
personas que conforman un espacio de utlidad y coinciden con ciertas

caracteristicas, para poner en practica el analisis de estudio.

De igual manera, se obtuvo una poblacion menor a cien denominadas
poblaciones finitas se tomd en cuenta el total de esta. Ademas, Lopez, Roldan &
Fachelli (2015) mencionaron que la poblacion finita es un universo constituido por

menos de cien mil individuos.

3.3.2. Criterio de seleccién de la muestra

3.3.2.1. Inclusién

En el desarrollo de la investigacion se tuvo en consideracion a toda la plana de
docentes de la IE N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero.

3.3.2.2. Exclusion

Para la investigacién no se considero6 a la plana administrativa como también a los
estudiantes de la IE N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero.

3.3.3. Muestra

Teniendo una poblacién finita que son de 40 docentes y menor a cien se considero
al total de la poblacion.

Por ello, se determiné como una muestra censal teniendo en cuenta que se
tomo de preferencia de la totalidad de poblacidon, y como muestra a toda la unidad
de estudio, por consiguiente, no se realiz6 la operacién del muestreo. Segun Lopez,
Roldan & Fachelli (2015) refirieron que la muestra censal toma al total de la
poblacion.

3.3.4. Unidad de analisis
Como unidad de analisis se le denomino al docente que esta laborando en la |.E.

N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnica

Como técnica que se aplico en la investigacion fue el uso de una encuesta ya que
nos ayudo a recolectar informacion, por ello, Arias (2014), indica que es un método
sorprendente para obtener informacion.

3.4.2. Instrumento

Como instrumento se usO el cuestionario de tipo Likert en las cuales se tuvo 5
escalas, las cuales proporciono medir las variables, obteniendo 36 items (Anexo 2).
De igual manera Arias (2014) menciona que es una forma que se usa para rebuscar
los datos para su procedente andlisis.

e Validez

Para la que la investigacion se decrete la validez fue por medios de juicios de los
expertos determinados, estuvo conformada por 3 docentes especialistas y
conocedores del tema a tratar, con el objetivo o finalidad de que esta investigacion
sea aprobada y evaluada para su utilizacion.

Ademas, Sanchez, et. Al, (2018) indican que es la capacidad de comprension
de los expertos para validar la coherencia y claridad que estan compuestos los
items.

Tabla 1
Expertos designados para la validacion

Datos de expertos

Experto 1 Mg. Masias Fernandez Meri Gemeli

Experto 2 Dr. La Cruz Arango Oscar David

Experto 3 Mg. Cervantes Ramon, Edgard Francisco
Tabla 2
Validacion de expertos: El Liderazgo transformacional

Expt. 1 Expt. 2 Expt. 3 TOTAL
Actualidad 80% 80% 80% 240%
Coherencia 80% 80% 80% 240%
Claridad 80% 80% 80% 240%
Consistencia 80% 80% 80% 240%
Intencionalidad 80% 80% 80% 240%
Metodologia 80% 80% 80% 240%
Organizacion 80% 80% 80% 240%
Objetividad 80% 80% 80% 240%
Pertinencia 80% 80% 80% 240%
Suficiencia 80% 80% 80% 240%
Total 2 400 %
Cv 80%
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Se proyecta en la siguiente tabla 2 la validacion realizada por juicio de los
expertos, el cual nos da un promedio de 80%, correspondiente a la variable de
Liderazgo Transformacional. Por lo consiguiente el cuestionario es considerado

valido y aplicable.

Tabla 3
Validacion de los expertos: Comportamiento Organizacional.
Expt. 1 Expt. 2 Expt. 3 TOTAL
Actualidad 80% 81% 79% 240%
Coherencia 80% 81% 79% 240%
Claridad 80% 81% 79% 240%
Consistencia 80% 81% 79% 240%
Intencionalidad 80% 81% 79% 240%
Metodologia 80% 81% 79% 240%
Organizacién 80% 81% 79% 240%
Objetividad 80% 81% 79% 240%
Pertinencia 80% 81% 79% 240%
Suficiencia 80% 81% 79% 240%
total 2400 %
Cv 80%

De igual manera se puede observar en la tabla 3 la validacién de los expertos
con referente a la variable de comportamiento organizacional. En dando un

promedio de 80% que indica que el cuestionario es sostenible para la aplicacion.

e Confiabilidad

Para poder medir la confiabilidad de la investigacion, se dispuso de la
estadistica de Alfa de Cronbach usando del software SPSS, esto medira la magnitud
de confiabilidad que comprende el instrumento (cuestionario).

Para Sanchez et, al. (2018), el Alfa de Cronbach es un indicador estadistico
teniendo su funcion de calcular el grado de la confiabilidad del instrumento.

La confiabilidad se determinara a través del alfa de Cronbach, para que se
determine determinar grado de consistencia y precision para las variables

estudiadas.
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Tabla 4
Medicion de coeficiente segun escala del Alfa de Cronbach

Escala de confiabilidad

Confiabilidad perfecta De09al
Confiabilidad elevada De 0.76 a 0.89
Confiabilidad aceptable De 0.5a0.75
Confiabilidad baja De 0.01a0.49

Confiabilidad nula De-1a0

Fuente: Herndndez, Fernandez y Baptista (2014)

Tabla b
La confiabilidad del indice de Alfa de Cronbach de ambas variables
Alfa de Cronbach N ° de elementos
,961 36

En esta tabla 5 se indica los resultados que se obtuvo de la prueba para medir
la confiabilidad en las variables que se presentan en la investigacion, que se realiz6
mediante el alfa de Cronbach. Por ello el nivel que se obtuvo es de 0,961, que

significa un rango alto de confiabilidad.

Tabla 6
Confiabilidad de la variable Liderazgo Transformacional
Alfa de Cronbach N° de elementos
,932 18

Asi mismo, la tabla 6 presenta la evaluacion para la confiabilidad en la
primera variable que es Liderazgo Transformacional realizada por medio del
estadistico del Alpha de Cronbach. Asi obteniendo una medida de 0,932, que se

interpreta como un nivel alto de confiabilidad.

Tabla 7
Variable Comportamiento Organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,936 18

De igual manera la tabla 7 presenta su resultado para la confiabilidad a la
segunda variable de Comportamiento Organizacional realizada por el estadistico del
Alpha de Cronbach. Obteniendo un nivel de 0,936, que se interpreta como un nivel

alto de confiabilidad.
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3.5. Procedimientos

En la investigacion comenzo identificando la problemética de la |.E.E Elias
Remigio Aguirre y Romero, luego se eligio el tema de la investigacion que esta
constituida por variables cualitativas a través del proceso de operacionalizacion,
seguidamente se presenta los antecedentes internacionales, nacionales y local,
luego se formul6 el problema general y los problemas especifico, asi como también
la justificacion tedrica, metodoldgica y social. Después se realiza el marco teorico
donde investigaremos los trabajos de diversos autores a un nivel nacional de la
misma manera en un ambito internacional que nos ayudaran para la investigacion.

Siguientemente se elaborara la metodologia de operacionalizacion, el que
nos permite demostrar las variables del proyecto para obtener el resultado de las
dimensiones e indicadores, posteriormente se desarrolla las interrogantes en la
escala de Likert. Para la percepcién de los datos se dispondra con una debida
antelaciéon con el director de la I.E. Elias Remigio Aguirre y Romero, y para pactar
la fecha en el cual se efectuara la encuesta, de la misma manera se dispondra a la
organizacion los documentos que este solicite, debido que fue de gran importancia
para desarrollar la investigacion, por ende, se aplicara la encuesta a los 40 docentes
del instituto educativo, luego de obtener los datos de los encuestados
respectivamente se ordenara con ayuda del software Excel 2019, seguidamente
esta lista se trasladara al software SPSS V26 para manifestar la informacién
mediante las tablas y los gréficos, finalmente efectuara la estadistica descriptiva e
inferencial. Con los datos que se obtengan se realizara el analisis, discusion de los

resultados obtenidos y finalmente recomendaciones.

3.6. Meétodo de analisis de datos

3.6.1. Analisis de datos descriptivo

Con el contenido seleccionado se procesé mediante el software SPSS V26, que nos
posibilitd tener la interpretacién de los graficos y tablas mediante los resultados de

la encuesta.

3.6.2. Andlisis de datos inferencial
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El estudio fue en grado inferencial, debido a que los resultados logrados fueron
analizados para su posterior interpretacion, asi mismo Sanchez, Reyes & Mejia
(2018), refirid que es un dato estadistico de segundo nivel, dado que compara las
similitudes y desigualdades entre los elementos de la investigacion, a razon de eso

puede ser paramétrica o no paramétrica.

3.7. Aspectos éticos

Se le realizdé con las respectivas normativas de la Universidad Cesar Vallejo,
ademas, se acatoé los derechos y principios de cada autor, siendo apropiadamente
referenciados y citados bajo el cumplimiento de las normas APA, por el lado de la
ejecucion de la encuesta fue de forma anonima, con el objetivo de reservar la
informacion extraida para recolectar todos los datos y asi poder tratar la
investigacion debidamente con consentimiento de la institucion Elias Remigio

Aguirre y Romero.
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V. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva
4.1.1. Estadistica descriptiva para las variables liderazgo transformacional y
comportamiento organizacional.

Tabla 8
Resultado ambas variables: Liderazgo transformacional y Comportamiento
organizacional

Comportamiento Organizacional

CASI A CASI
NUNCA VECES SIEMPRE S'EMPRE  Total
CASI Recuento 4 0 0 0 4
NUNCA % total 10,0% 0,0% 0,0% 0,0% 10,0%
Recuento 1 12 0 0 13
A VECES
% total 2,5% 30,0% 0,0% 0,0% 32,5%
Liderazgo
transformacional CASI Recuento 0 6 10 2 18
SIEMPRE
% total 0,0% 15,0% 25,0% 50% 45,0%
0 0 2 3 5
SIEMPRE Recuento
% total 0,0% 0,0% 5,0% 75% 12,5%
5 18 12 5 40
Total Recuento
% total 12,5% 45,0% 30,0% 12,5% 100,0%

Recuento

CAS] MNUMC2 A WECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Figura 1. La relacion en ambas variables: liderazgo transformacional y comportamiento
organizacional
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Se puede observar a la tabla 8 y figura 1 los valores del liderazgo transformacional
con comportamiento organizacional.

Un 10% los encuestados manifestaron que casi nunca existio unan relacion
entre el C.O y el liderazgo transformacional en la institucion.

El 32,5% de los encuestados manifestaron que a veces se ejecuta el
liderazgo transformacional en la institucién, de los cuales el 2,5% indico que casi
nunca se aplica el comportamiento organizacional en el colegio y el 30% manifesté
que a veces.

El 45% de los encuestados manifestaron que casi siempre se ejecuta el
liderazgo transformacional en la institucion, de los cuales el 15% indico que a veces
se aplica el comportamiento organizacional en el colegio, el 25% manifesté que casi
siempre y el 5% indico que siempre.

El 12,5% de los encuestados manifestaron que a veces se ejecuta el
liderazgo transformacional en la institucion, de los cuales el 5% indico que casi
siempre se aplica el comportamiento organizacional en el colegio y 7,5% manifesto
gue siempre.

Por consiguiente, se establece del 100% del liderazgo transformacional,
cualquiera sea el nivel, el 12,5% sostuvo que casi nunca hay un buen
comportamiento organizacional, el 45% a veces, el 30 % casi siempre y el 12,5%
siempre.

Tabla 9
Resultado de Liderazgo transformacional y desempefio
Liderazgo Transformacional

CASI A CASI
NUNCA VECES SIEMPRE SFEMPRE  Total
CASI Recuento 4 1 0 0 5
NUNCA % del total  10,0% 2,5% 0,0% 0,0%  12,5%
Recuento 0 10 7 0 17
A VECES
. % del total 0,0% 25,0% 17,5% 0,0% 42,5%
Desempefio
CASI Recuento 0 2 9 2 13
SIEMPRE o deltotal  0,0% 5,0% 22,5% 50%  32,5%
Recuento 0 0 2 3 5
SIEMPRE
% del total 0,0% 0,0% 5,0% 7,5% 12,5%
Recuento 4 13 18 5 40
Total

% del total  10,0% 32,5% 45,0% 12,5% 100,0%
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Recuento

CAS] MUMNC A A WECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Figura 2. La relacién de: liderazgo transformacional y el desempefio

Un 12,5% los encuestados manifestaron que casi nunca hay buen nivel de
desempefio en la institucion, de los cuales el 10 % indico que casi nunca se ejecuta
el liderazgo transformacional en el colegio y el 2,5% indica a veces.

El 42,5% de los encuestados manifestaron que a veces hay un buen nivel de
desemperfio, de los cuales el 25% indico que a veces se aplica el liderazgo
transformacional en la institucion y un 22,5% manifesto que casi siempre.

El 32,5% de los encuestados manifestaron que a veces hay buen nivel de
desemperio en la institucion, de los cuales el 5% indico que a veces se aplica el
liderazgo transformacional en la empresa, el 17,5% manifesté que casi siempre y el
5% indico que siempre.

El 12,5% manifestaron que siempre hay buen nivel de desempefio en la
organizaciéon, de los cuales el 5% indico que casi siempre se aplica liderazgo
transformacional en la institucion educativa y 7,5% indico que siempre.

Finalmente se establece del 100% del desemperio, cualquiera sea el nivel, el 10%
gue casi nunca se ejecuta el liderazgo transformacional, el 32,5% a veces, el 45 %

casi siempre y el 12,5% siempre.
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Tabla 10
Resultado de liderazgo transformacional y compromiso

Liderazgo Transformacional

CASI CASI
NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE Total
CASI Recuento 3 2 0 0 5
NUNCA % del total 7,5% 5,0% 0,0% 0,0% 12,5%
Recuento 1 9 6 0 16
A VECES
Compromiso % del total 2,5% 22,5% 15,0% 0,0% 40,0%
P CASI Recuento 0 2 10 2 14
SIEMPRE % del total 0,0% 5,0% 25,0% 5,0% 35,0%
Recuento 0 0 2 3 5
SIEMPRE
% del total 0,0% 0,0% 5,0% 7,5% 12,5%
Recuento 4 13 18 5 40
Total

% del total 10,0% 32,5% 45,0% 12,5% 100,0%

Recuento

CAS] MLUIMCS, A WECES CAS] SIEMPRE SIEMPRE

Figura 3. Liderazgo transformacional y compromiso.

El 12,5% de los encuestados manifestaron casi nunca hay buen nivel de
compromiso en la institucién, de los cuales el 7,5 % indico que casi hunca se ejecuta
el liderazgo transformacional en el colegio y el 5% indica a veces.

El 40% de los encuestados manifestaron que a veces hay buen nivel de
compromiso en el colegio, de los cuales el 2,5% nos indic6 que casi nunca se
presenta el liderazgo transformacional en la institucion educativa, el 22,5%
manifesto que a veces y el 15% indico casi siempre.

El 35% de los encuestados manifestaron que casi siempre hay buen nivel de
compromiso en el colegio, de los cuales el 5% indico que a veces se aplica el
liderazgo transformacional en la empresa, el 25% manifestd que casi siempre y el

5% indico que siempre.
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El 12,5% de nuestros encuestados dicen que siempre hay un buen
compromiso en la organizacion, de los cuales el 5% indico que casi siempre de
aplica el liderazgo transformacional en la empresa y el 7,5% indico que siempre.

En resumen, del 100% del desempefio, cualquiera sea el nivel, el 10% que
casi nunca se ejecuta el liderazgo transformacional, el 32,5% a veces, el 45 % casi

siempre y el 12,5% siempre.

Tabla 11
Resultado de liderazgo transformacional y satisfaccion del trabajo.

Liderazgo Transformacional

CASI A CASI
NUNCA  VECES SIEMPRe SIEMPRE  Total
CASI Recuento 3 1 0 0 4
NUNCA % del total 7,5% 2,5% 0,0% 0,0% 10,0%
Recuento 1 12 6 0 19
A VECES
Satisfaccién % del total 2,5% 30,0% 15,0% 0,0% 47 5%
Del Trabajo g, Recuento 0 0 10 2 12
SIEMPRE o4 del total 0,0% 0,0% 25,0% 5,0% 30,0%
Recuento 0 0 2 3 5
SIEMPRE
% del total 0,0% 0,0% 5,0% 7,5% 12,5%
Recuento 4 13 18 5 40
Total
% del total 10,0% 32,5% 45,0% 12,5%  100,0%

Recuento

S hIJL.lNCA o OWECES CAS SIEMPRE SIEMFPRE

Figura 4. Liderazgo transformacional y satisfaccion del trabajo.

23



El 12,5% de los encuestados manifestaron casi nunca hay satisfaccion del
trabajo en la empresa, de los cuales el 7,5 % indico que casi nunca se ejecuta el
liderazgo transformacional en el colegio y el 2,5% indica a veces.

El 47,5% de los encuestados manifestaron que a veces hay satisfaccion del
trabajo en el colegio, de los cuales el 2,5% indico que casi nunca se aplico el
liderazgo transformacional en la institucién, el 30% manifestoé que a veces y el 15%
indico casi siempre.

El 30% de los encuestados manifestaron que casi siempre hay satisfaccion
del trabajo en la institucién, de los cuales el 25% manifestd que casi siempre se
ejecuta el liderazgo transformacional y el 5% indico que siempre.

Para el 12,5 % manifestaron que siempre hay un buen nivel de compromiso
en la organizacion, de los cuales el 5% indico que casi siempre de aplica el liderazgo
transformacional en la empresa y el 7,5% indico que siempre.

Por ello se establece del 100% de la satisfaccion del trabajo, cualquiera sea
el nivel, el 10% que casi hunca se ejecuta el liderazgo transformacional, el 32,5% a

veces, el 45 % casi siempre y el 12,5% siempre.

4.2. Estadistica inferencial

4.2.1. Prueba de normalidad

Segun Hernandez (2014), manifesté que esta prueba permite hacer una verificacion
del tipo de distribucién y prueba que comprendera esta puede ser paramétrica o no
paramétrica.

Prueba de normalidad:

e Ho: La distribucion de la muestra es normal.

e H1: La distribucion de la muestra no es normal.

Decision:
Sig. P < 0.05 se rechazara la hipotesis nula.

Sig. P 2 0.05 se aceptara la hipétesis nula.
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Tabla 12
La prueba de normalidad: Liderazgo transformacional y Comportamiento organizacional

Kolmogorov - Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Liderazgo 258 40 ,000 870 40 ,000
Transformacional
Comportamiento 5, 40 000 870 40 000

Organizacional
a. **La correccién de significacion de Lilliefors.

Se presenta la tabla 12 con los datos de la prueba de normalidad. En la que
se aplicoé aun total de 40 personas por lo que se usara la prueba de Shapiro-wilk.
Segun los resultados demuestra que el nivel de significancia de P = 0.000 por lo que
es inferior de 0.05 lo cual rechazaremos la hipétesis nula Por esa razon se aplicé

para contrastar la hipotesis del estadistico de Rho de Spearman.

4.2.2 Prueba de hipotesis
Asi mismo Hernandez et al. (2014), hacen referencia al término a verificar si

es confiable la hipétesis de acuerdo a aquellos datos que fueron obtenidos de la
muestra. Por ello en la investigacion se puso a prueba a las hipétesis que se
plantearon, para asi dar a conocer si hay una relacién en las variables estudiadas.

Tabla 13
Criterios de coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

Rango correlacional del Rho de Spearman

- 0.91 hasta - 1.00 correlacion negativa perfecta
- 0.76 hasta - 0.90 correlacién negativa muy fuerte
- 0.51 hasta - 0.75 correlacién negativa considerable
- 0.11 hasta - 0.50 correlacion negativa media
- 0.01 hasta - 0.10 correlacion negativa débil
0.00 no existe correlacion
0.01 hasta 0.10 correlacion positiva débil
0.11 hasta 0.50 correlacion positiva media
0.51 hasta 0.75 correlacion positiva considerable
0.76 hasta 0.90 correlacion positiva muy fuerte
0.91 hasta 1.00 correlacion positiva perfecta

Prueba de la hipétesis general
e Ho: No hay relacion entre el liderazgo transformacional y comportamiento
organizacional del colaborador en la I.LE N° 7224 Elias Remigio Aguirre y

Romero, Villa Salvador 2021.
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e H1: Hay una relacion entre el liderazgo transformacional y comportamiento
organizacional del colaborador en la I.E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y
Romero, Villa Salvador 2021.

Regla de decisién:
v Si el valor de sig. de p < 0.05 sera rechazada la hipoétesis nula.
v Siel valor de sig. de p = 0.05 sera aceptada la hipotesis nula.

Tabla 14
Prueba de la hipétesis general

Comportamiento Liderazgo
Organizacional Transformacional
Coeficiente de 1.000 831"
Comportamiento correlacion ’ ’
Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de 831" 1.000
Liderazgo correlacion ' '
Transformacional  Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Se presenta la hipétesis general en la tabla 14, obteniendo un resultado de
correlacion de 0,831 es decir las variables estan correlacionadas de forma positiva
muy fuerte.

Siendo un valor de significancia inferior a 0.05 haciendo que se rechace la
hipétesis nula y de tal manera la hipétesis alterna es aceptada, con lo que se
concluye que existe una asociacion entre las dos variables en la hipo6tesis general

gue son liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional.
Primera hipotesis especifica:
e Ho: El Liderazgo Transformacional no tiene una relacion con Desempefio del

colaborador en la I.E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador
2021.
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e HI1: EI Liderazgo Transformacional tiene relacion con Desempefio del
colaborador en la I.LE. N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador

2021.

Regla de decision:
v Si el valor de sig. de p < 0.05 ser4 rechazada Ho y aceptara la H1

v Si el valor de sig. de p = 0.05 sera aceptada Ho y se rechazara la H1.

Tabla 15
La prueba de hipétesis correlacional para las variables de liderazgo

transformacional y el desempefio

~ Liderazgo
Desempeiio :
transformacional
Coeﬁme;pte de 1 746"
correlacion
Desempefio
Sig. (bilateral) . ,000
Spearman Coefici g
oe |C|g[1te e 746" 1
correlacion
Liderazgo
Transformacional Sig. (bilateral) 000
N 40 40

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Se presenta en la siguiente tabla 15 la contrastacion realizada a través de
Rho de Spearman demostrando una correlacién de 0.746 significando el grado de

correlacion positiva considerable
En la correlacion significativa debido a que estuvo debajo de 0.05 se rechazo la

hipotesis nula, para asi aceptar la alterna, deduciendo que hay un hay una

conexién significativa en la variable de liderazgo transformacional y la dimensién el

desempeinio.
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Segunda hipotesis especifica:
° Ho: El Liderazgo Transformacional no tiene relacion significativa con
respecto al Compromiso del colaborador en la I.LE N° 7224 Elias Remigio Aguirre y
Romero, Villa Salvador 2021.

° H1: El Liderazgo Transformacional tiene una relacion significativa con
respecto al Compromiso del colaborador en la I.E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y
Romero, Villa Salvador 2021.

Regla de decision:

v Sielvalor de sig. de p < 0.05 sera rechazada Ho y aceptara la H1

«  Sielvalor de sig. de p = 0.05 sera aceptada Ho y se rechazara la H1.

Tabla 16
Prueba a la hipotesis correlacional entre compromiso y liderazgo transformacional
. Liderazgo
Compromiso .
Transformacional
Coeﬁme_n}e de 1,000 743"
_ correlacion
Compromiso Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 40 40
Spearman Liderazgo Coeficiente de "
Transformacional correlacion 743 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

**_Es la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Asi mismo en la siguiente tabla se observa el de hip6tesis obtenido gracias
al coeficiente rho de Spearman en el que se encontré con un valor 0.743, indicando
tener una correlacion positiva considerable.

Por otro lado, el valor de significancia que es inferior a 0.05, rechaza la
hipétesis nula y la alterna sera aceptada, esto quiere decir que si hay relacion tanto

en el liderazgo transformacional y como en el compromiso de los educadores.
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Tercera hipotesis especifica:

e Ho: Liderazgo Transformacional no tiene una relacion con la Satisfaccion de
trabajo del colaborador en la |, E. N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero. Villa
Salvador 2021.

e H1: Liderazgo Transformacional tiene una relaciébn con la Satisfaccion de
trabajo del colaborador de la |, E. N° 7224 Elias Remigio Aguirre Y Romero, Villa
Salvador 2021.

Regla de decision:

v  Sielvalor de sig. de p < 0.05 sera rechazada Ho y aceptara la H1

v  Sielvalor de sig. de p =2 0.05 sera aceptada Ho y se rechazara la H1
Tabla 17

Prueba de hipotesis correlacional entre satisfaccion del trabajo y liderazgo
transformacional

Satisfaccién Del Liderazgo
Trabajo Transformacional
Coef|C|e_r1te de 1,000 811"
Satisfacciéon Del correlacion
Trabajo Sig. (bilateral) . ,000
rho de N 40 40
Spearman -
Coef|C|e_r1te de 811" 1,000
Liderazgo correlacion
Transformacional Sig. (bilateral) ,000 :
N 40 40

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

También en estos valores obtenidos se observa el producto de contrastacion
de hipotesis. Realizada por medio de la rho de Spearman arroj0 el dato de
correlacion siendo 0,811 que significa que si se tiene una correlacion positiva muy
fuerte.

El valor de significancia estuvo por debajo de 0,05, en el cual rechazara la
hipotesis nula para que se aceptada la alterna, y deduciendo que hay una relacion
significativa para la dimension satisfaccion del trabajo y la variable liderazgo

transformacional.
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V. DISCUSION

A continuacion, con los resultados obtenidos en la investigacion podemos comprar
con las investigaciones del marco teorico:

De acuerdo a el objetivo general, se busca determinar la relacion de
liderazgo transformacional y comportamiento organizacional del colaborador en la
I.E. N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador 2021. El resultado
hallado en la tabla 14 otorgo una rho de Spearman positivo muy fuerte de 0,831 y
segun el nivel de significancia arrojo un dato de 0,00 que esta por debajo a 0,05;
por ello la hipotesis nula se le rechazo y fue aceptada la hipotesis del investigador.
Se contrasto con el de Huillca (2015) sobre L. T y el desempefio docente en la
especialidad de ciencias historico-sociales del instituto Pedagdgico Nacional
Monterrico, tuvo un producto de coeficiente correlativo rho de Sperman positivo muy
fuerte de 0,842, dando asi respaldo a la investigacion. Se da una coincidencia entre
el trabajo de investigacion y el autor citado que hay una relacién entre las variables,
asi como también en el nivel se correlaciéon. Por otro lado, Uzurriaga, et, al. (2020)
menciona que los lideres transformadores para sus seguidores son delegados de
cambio, poniendo la preocupacion y el crecimiento de los demas por arriba de si
mismos.

De acuerdo al objetivo especifico, se pretende determinar la existencia de
una relacion del desempefio y el liderazgo transformacional del colaborador en la
I.E. N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador 2021. El resultado
hallado fue de coeficiente correlacién positivo considerable de 0,746 el nivel de
significancia arrojo el valor de 0,00 que es inferior a 0,05; rechazando la hipétesis
nula y consecuentemente aceptara la hipotesis que brindo el investigador. Por ello
se contrasto con la investigacion de Murillo (2020) sobre liderazgo transformacional
- transaccional y clima organizacional en el que obtuvo el valor 0,745 siendo un nivel
positivo considerables dando respaldo a la investigacion. Con los datos obtenidos
de parte de Murillo (2020), se da una coincidencia entre el trabajo de investigacion
y el autor citado que existe relacion entre las variables, asi como también en el nivel
se correlacion siendo positivo considerable. Por otro lado, Nolberto (2017) nos dice
que el desempefio laboral es la eficacia de las obligaciones y deberes que realiza
un trabajador en su area de trabajo el cual se ve en el desempefio y satisfaccién de

los colaboradores, asi mismo beneficia de gran manera a la organizacion.
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En base a el segundo objetivo especifico, se buscé determinar la relacién del
compromiso y el liderazgo transformacional del colaborador en la I.E. N° 7224 Elias
Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador 2021. El resultado que hemos encontrado
nos brindé el coeficiente correlacional rho de Spearman positivo considerable por
0.743 arrojo un valor de 0,00 inferior a 0.05; de esta manera rechazaremos la
hipoétesis nula y aceptamos la del investigador. Se contrasto con tesis de Marques
& Costa (2016) liderazgo transformacional y confianza organizacional, su resultado
en la correlacion de Spearman fue positivo considerable por 0.652 dando respaldo
a la tesis. Se da una coincidencia entre el trabajo de investigacion y el autor citado
que existe relacion entre las variables, asi como también en el nivel se correlacion
Por otro lado, Raffino (2020) mencioné que el compromiso es un acuerdo u
obligacion que tiene el ser humano con otros en una determinada situacion, el cual
esta persona debe cumplir con lo estipulado.

Conforme al tercer objetivo especifico, se quiso determinar si hay una
relacion de la satisfaccién de trabajo y liderazgo transformacional del colaborador
en la I.E. N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador 2021. El resultado
hallado en la tabla otorgo un resultado coeficiente correlacional de Spearman siendo
positivo considerable con un dato obtenido de 0.811, de significancia por 0,000 que
esta por el inferior de 0,05; asi que rechazaremos la hip6tesis nula y consiguiente
se aceptara la hipotesis del estudio en la investigacion. Se contrasto con la
investigacion de Crespo y Pardo (2017) sobre Liderazgo Transformacional y C.O,
obtuvo un resultado de correlacion de Spearman positivo muy fuerte de 0, 802, con
la cual brindo respaldo al estudio. Con los datos obtenidos de parte de Crespo y
Pardo (2017) se da una coincidencia entre el trabajo de investigacion y el autor
citado que existe relacién entre las variables, asi como también en el nivel se
correlacion. Por lado Stephen y Timothy (2013) definieron a la satisfaccion laboral
como una percepcion positiva sobre su trabajo. Un trabajador con mayor agrado
laboral tiene conmociones positivas con su puesto de trabajo a comparacion de un

trabajar insatisfecho llega a tener sentimientos negativos.
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VI. CONCLUSIONES

Conforme a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos, el estudio
presenta las siguientes conclusiones.

Primera. Con respecto al objetivo general que es determinar la relacion del
liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional del colaborador en
la I.LE N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa salvador 2021, en el cual se
obtuvo un Rho de Spearman de 0.831 indicando una correlacion positivo muy fuerte
entre las variables. En conclusion, si el liderazgo transformacional es aplicado de
forma efectiva repercute en el comportamiento de los colaboradores haciendo que
trabajen de manera mas efectiva y puedan cumplir con sus roles y objetivos de la
institucion.

Segunda. Por el lado del primer objetivo que fue determinar la relacién del
desemperio y el liderazgo transformacional del colaborador en la I.LE N ° 7224 Elias
Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador, en el cual se obtuvo un resultado de Rho
de Spearman de 0,746 indicando una correlacion positiva considerable. En
conclusién, el liderazgo transformacional tiene relacion con el desempefio de
manera directa, por lo que un adecuado liderazgo transformacional que permita
mejorar las capacidades de los docentes genera potenciar un buen desempeiio de
los colaboradores.

Tercera. En base al segundo objetivo, determinar la relacion del compromiso
y el liderazgo transformacional del colaborador en la I.E N° 7224 Elias Remigio
Aguirre y Romero, Villa Salvador 2021, indicando un Rho de Spearman de 0.743
con un resultado de correlacién positiva considerable. Lo que, en conclusion, el
liderazgo transformacional tiene relacién con el compromiso, ya que el lider alienta
a los colaboradores que tengan sentido de identificacion y estén comprometidos con
los objetivos de la institucion.

Cuarta. En cuanto al tercer objetivo especifico que fue determinar la relacion
de la satisfaccion del trabajo y Liderazgo transformacional del colaboradoren lal E
N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador 2021.Debido a que se
obtuvo un Rho de Spearman siendo 0,811 lo que significa que hay una correlacion
positiva muy fuerte. En conclusion, los resultados muestran que los lideres

transformacionales se asocian con la satisfaccibn de los colaboradores
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incrementando la motivacion y compromiso de los docentes con la finalidad que se

sientan satisfechos con la labor que desarrollan.
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ViIl.  RECOMENDACIONES

A continuacion, se presentan las recomendaciones:

Primera: Se sugirid6 aplicar el liderazgo transformacional dentro de la
institucién educativa, para incrementar las habilidades de liderazgo por parte del
director, por ende, asi mismo facilitara las expectativas de los colaboradores para
gue se obtenga una mejora del comportamiento organizacional, con la intencién de
potencializar la colaboracién entre las partes de la institucion educativa Elias
Remigio Aguirre y Romero.

Segunda: Se sugiri6 realizar capacitaciones, para asi potencializar las
habilidades del colaborador hacia el bien en comun, por ello el lider debe brindar su
apoyo y generar confianza para mejorar la calidad de sus docentes.

Tercera: Se propuso diseflar programas de incentivos para generar
oportunidades de crecimiento y beneficio a los docentes, por ende, el lider como
pieza fundamental debe manejar la empatia para que sus trabajadores se sientan
de manera segura en su area de trabajo, inculcando las metas y objetivos a futuro
que sean prometedoras para el bien comun.

Cuarta: Se sugirié tener una relacion asertiva de parte del lider transformador,
con los colaboradores, en este caso los docentes, porque ellos depositan su
confianza total en el lider, lo cual facilitara lograr implementar los nuevos cambios y

los objetivos establecidos.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensién Indicadores ltems Escala de
medicién
Compromiso 1,2
Influencia Seguridad 3,4
De acuerdo a Bass En el desarrollo idealizada
(1985) citado por Jaramillo de la investigacion se Fidelidad 5,6
y Fierro (2016) manifiesta midio la variable Ordinal
Variable 1: que el liderazgo mediante la técnica de la 1. Nunca
Liderazgo transformacional es ‘la encuesta y el instrumento Capacitacion 7,8 2. Casi nunca
transformacional capacidad de potencializar el cuestionario. Por ende, Estimulacién 3. A veces
el nivel de conciencia de se utlizé la escala de Intelectual Creatividad 9,10 4. Casi siempre
sus seguidores sobre la Likert. ~ Asimismo, la 5. Siempre
importancia y el valor de variable tuvo 3 Implementaci6n 11, 12
las metas idealizadas dimensiones y
(p.106)". indicadores.
Liderazgo Carisma 13,14
Inspiracional
Comunicacion 15, 16
competencia 17,18




Variable Definicidon conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores ltems Escala de
medicion
Funciones 19, 20
Desempefio
Obligaciones 21, 22
De acuerdo a En el desarrollo de
Chiavenato (2015)  la investigaciéon se midid la Desempefio 23,24
manifiesta que ‘el  variable mediante la individual
Variable 2: comportamiento técnica de la encuesta y el
Comportamiento organizacional es el instrumento el cuestionario. Ordinal
Organizacional estudio de las personasy  Por ende, se utilizo la Compromiso 25, 26 1. Nunca
grupos que actian en las  escala de Likert. Asimismo, 2. Casi nunca
organizaciones” (p.6). la  variable tuvo 3 Compromiso Fuerza de trabajo 27,28 3. A veces
dimensiones y 9 4. Casi siempre
indicadores. Absentismo 29,30 5. Siempre
Calidad 31,32
Satisfaccion del Clima 33,34
trabajo organizacional
Actitud 35, 36




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

FICHA DE ENCUESTA

Estimado docente de la I.E.E. Elias Remigio Aguirre y Romero mediante la

encuesta se busca conocer su percepcion respecto al liderazgo organizacional y clima

organizacional de la institucion educativa, investigacion que tiene una finalidad

netamente académica, por ello, solicitamos su cordial apoyo.

INSTRUCCIONES:

con su perspectiva, considerando los siguientes criterios de la escala:

Marque con una (X) la alternativa que usted considere la adecuada, de acuerdo

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
V1. Liderazgo Transformacional
Opcidn de
- respuesta
2 1[2[3]4]5
c
[«5)
E . )
a) Indicador N° items
¢El director cumple con las metas y objetivos en la
s Compromiso 1 |institucion?
I 2 | ,Considera que la institucion brinda los valores adecuados?
©
S . 3 | ¢Su director brinda confianza y seguridad con sus colegas?
g | Seguridad ¢Su director influye con su liderazgo de buen
e 4 | comportamiento y seguridad a los docentes en la institucion?
§ ¢El director impulsa a los docentes a tomar decisiones de
= Fidelidad 5 | compromiso con la institucion?
¢Considera que el director brinda oportunidades de
6 |desarrollo en la institucion?
¢Dentro de la institucién hay programas de conocimientos
c o 7 | proactivos?
:© 1 Capacitacion - - — —
S ¢Considera que la organizacion impulsa ensefianzas al
= 8 | docente?
E
= , o .
&1 Creatividad 9 | (Fomentan metas idealizadas en su grupo de trabajo?
10 | ¢La institucion usa sus recursos de manera mas eficiente?
¢La institucion implementa estrategias pedagdgicas para
Implementacién 11 | apoyar el aprendizaje de los estudiantes.?
12 | ¢El equipo de trabajo en la organizacion es disciplinado?
©
% Carisma 13 | ¢El director promueve una buena relacion en el entorno?
J 14 | ;Considera que el director es empatico?




Comunicacion

15

¢Su supervisor comunica las responsabilidades al docente?

16

¢El director recibe opiniones del personal para el logro de los

objetivos?

Competencia

17

¢El director es capaz de ir mas alla de sus intereses por el
bienestar del grupo?

18

(El director impulsa la buena competencia en la institucion?

V2. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Opcidn de
respuesta

1]2]3]45

Dimension

Indicador

NO

Items

Desempefio

Funciones

19

¢ Los directores capacitan a los docentes para que realicen
mejor su funcién?

20

¢ Tienen dificultades internas para impulsar una
innovacion que favorezca el aprendizaje?

Obligaciones

21

¢Los directores brindan orientaciones para alcanzar los
objetivos estratégicos de la institucion?

22

¢La institucién se compromete con el rendimiento
escolar?

Desempefio
individual

23

¢Las actividades de desarrollo profesional tuvieron un
impacto positivo en el crecimiento de tu carreraen la
institucion?

24

¢ Tuvo usted la libertad de probar métodos innovadores
para un mejor aprendizaje?

Compromiso

Compromiso

25

¢Se retinen constantemente los docentes para hacer una
lluvia de ideas para proporcionar un aprendizaje efectivo?

26

¢ Comparte usted los valores que identifican el proyecto
del centro educativo?

Fuerza de
trabajo

27

¢ Es adecuado el clima laboral dentro de institucién?

28

¢Apoya a su comparieros o colegas en sus actividades
laborales?

Absentismo

29

éConsidera que el absentismo es un problema
importante para la institucién?

30

¢Considera que este problema se presenta continuamente
en la institucion?

Satisfaccion del trabajo

Calidad

31

¢El director supervisa la ensefianza que se brinda a los
alumnos?

32

¢Brindan ensefianzas adecuadas en la institucién?

Clima
organizacion
al

33

¢Recibe capacitaciones de parte de los directivos de la
organizacion?

34

¢ Se siente satisfecho con la valoracion que le ha brindado
la institucion?

Actitud

35

¢ Tiene usted un sentido de pertenencia y responsabilidad
con la institucion que le genera compromiso?




éCree usted que las buenas actitudes del director

36 | . .
influyen en el rendimiento laboral?

Anexo 3. Validacién de instrumentos

Rangos Nivel
0,81a1,00 Perfecta
0,61a0,80 Alta
0,41a0,60 Moderada
0,21 a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
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Anexo 5. Documento de autorizacion

Lima, 22 de mayo del 2021

SENOR: Jorge Luis Blancas Ruiz
LE. N* 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero

Presente. -

ASUNTO: Solicita autorizacion para realizar Proyecto de Investigacion Cientifica

Estimados Sefiores:

Sea la presente portadora de mi mas cordial saludo asi como también la solicitud de poder
tomar el nombre de la empresa que dignamente representa con la finalidad de poder realizar
un trabajo de investigacion para poder obtener el titulo profesional de Lic. en Administracion
en la Universidad César Vallejo.

El titule propuesto del proyecto de investigacion es: Liderazge transformacional y
comportamients organizacional del colaborador em la LE. N® 7124 Elias Remigio
Aguirre v Romero, Villa Salvador 2021

El proyecto que se desarrollara durante el presente afio, tiene fines estrictamente académicos
v s¢ trabajard entre dos estudiantes, que actualmente estamos cursando el 1X ciclo de
Administracion de la Universidad César Vallejo, del Campus Ate.

Esta autorizacion incluye el poder realizar las encuestas en su oportunidad, de ser el caso a
sus trabajadores o a sus clientes.

Agradeciéndole de antemano su atencion a la presente, nos despedimos muy cordialmente

Afte.
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