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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación del Liderazgo 

transformacional y Comportamiento Organizacional del colaborador en la IE N° 

7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador 2021. La investigación fue de 

nivel correlacional, tipo aplicada con un enfoque cuantitativo, de diseño no 

experimental y de corte transversal. Para Esta investigación la población 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 utilizó fue el 

SSPS  25, del cual se obtuvo un resultado de alfa de Cronbach de 0.961 que indica 

un rango alto de confiabilidad. Así mismo en el Rho de Spearman se obtuvo un 

resultado de correlación de 0,831, es decir las variables están correlacionadas de 

forma positiva muy fuerte. En conclusión, si hay una relación entre en liderazgo 

transformacional y el comportamiento organizacional. 

 

Palabras clave: Liderazgo transformacional, comportamiento organizacional, 

desempeño 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.   
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I.  INTRODUCCIÓN   

  

En el mundo uno de los temas de mayor controversia que existe en los últimos años 

es el liderazgo, distintas teorías 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, según Yenny C. Díaz, et, 

al. (2019) nos indicó que el liderazgo transformacional se manifiesta en un conjunto 

de conductas que el líder transforma, conciliando las necesidades de sus talentos 

mediante la autorrealización, alentando sus posibilidades a niveles superiores. 

Como sabemos el líder es un pilar fundamental para cualquier organización o 

institución debido a que mayormente es la persona que más interactúa con el 

colaborador para poder generar un cierto beneficio mutuo hacia la empresa y 

colaborador. 

En el ámbito nacional, según (Contreras, 2014, pág. 9) “el liderazgo 

transformacional debe recuperar las imposiciones de los profesores para la 

modificación: los objetivos personales, las creencias del entorno y las opiniones de 

las propias competencias”. De acuerdo a ello en el Perú la educación 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 gestión 

educativa con diversos modelos de forma interactiva y participativa. En las cuales 

el directivo como impulsador y líder debe aprovechar el recurso humano de su 

institución, por esto encontramos unas ciertas características que debe tener el 

directivo, como motivación al docente, influencia al docente y estimulación al 

docente 

En un contexto local la Institución Educativa N° 7224 Elias Remigio Aguirre y 

Romero que está ubicada en el distrito de Villa Salvador, Lima, Perú; es una 

institución educativa consagrada a la enseñanza a estudiantes de primaria y 

secundaria. La problemática principal que se encontró en la institución es la falta de 

liderazgo de parte de sus autoridades para poder persuadir al personal para 

adaptarse al cambio debido a la situación 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, Además, es necesario realizar capacitaciones 

para mejorar las capacidades del talento humano de los docentes y practicar el 
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liderazgo inspiracional para poder influir en el colaborador, y poder lograr los 

objetivos propuestos por la organización. Asimismo, estos antecedentes 

mencionados anteriormente repercuten en el desempeño, compromiso y 

satisfacción del colaborador.  

Del trabajo de investigación el problema general fue: 

 

¿De qué manera se relaciona el Liderazgo Transformacional y 

Comportamiento Organizacional del colaborador en la I E N° 7224 Elias Remigio 

Aguirre y Romero, Villa Salvador 2021? 

Los problemas específicos fueron: 

 

▪ ¿De qué manera se relaciona el Desempeño y el Liderazgo Transformacional 

del colaborador en la I E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa 

Salvador 2021? 

▪ ¿De qué manera se relaciona el Compromiso y el Liderazgo 

Transformacional del colaborador en la I E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y 

Romero, Villa Salvador 2021? 

▪ ¿De qué manera se relaciona la Satisfacción del trabajo y el Liderazgo 

Transformacional del colaborador en la I E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y 

Romero, Villa Salvador 2021? 

  

La justificación en el aspecto teórico fue desarrollar la correlación del 

Liderazgo Transformacional y C.O de la institución Elias Remigio Aguirre y Romero. 

Además, se proporcionó los precedentes que ocasionan la falta de liderazgo 

transformacional de parte de la autoridad de dicha institución. 

En el contexto metodológico se brindó información confiable por el uso de 

múltiples instrumentos de medición para proporcionar la validez y confiabilidad del 

estudio. Así mismo, se buscó acrecentar el liderazgo transformacional y poder 

perfeccionar al comportamiento organizacional en el beneficio de la institución. 

En el aspecto practico la investigación se ejecutó con la finalidad de generar 

ayuda al colegio a practicar herramientas de mejora de liderazgo transformacional 

en base a las teorías vigentes. Además, servirá para futuras investigaciones para 

poder contrastar los resultados encontrados. 
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En el estudio se presenta el objetivo general: 

 

¿Determinar relación del Liderazgo transformacional y Comportamiento 

Organizacional del colaborador en la I E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, 

Villa Salvador 2021? 

De igual manera se expuso los objetivos específicos: 

 

▪ Determinar la relación del Desempeño y el Liderazgo Transformacional del 

colaborador en la I E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador 

2021. 

▪ Determinar la relación del Compromiso y el Liderazgo transformacional del 

colaborador en la I E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador 

2021. 

▪ Determinar la relación de la Satisfacción del trabajo y Liderazgo 

transformacional del colaborador en la I E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y 

Romero, Villa Salvador 2021. 

De la misma manera, las hipótesis generales: 

 

Existe relación entre Liderazgo Transformacional y Organizacional del 

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

Por consiguiente, las hipótesis especificas fueron: 

 

▪ Existe relación entre el Desempeño y Liderazgo Transformacional del 

colaborador en I E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador 

2021. 

▪ Existe relación entre en Compromiso y Liderazgo Transformacional del 

colaborador en la I E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa Salvador 

2021. 

▪ Existe relación entre la Satisfacción del trabajo y el liderazgo 

transformacional del colaborador en la I E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y 

Romero, Villa Salvador 2021. 
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II.  MARCO TEÓRICO  

 

Con el objetivo de comparar los resultados de esta investigación, se avala con los 

siguientes estudios precedentes a nivel internacional: 

Conforme a Jimenez (2014), en su artículo nombrado “Relación entre el 

liderazgo transformacional de los directores y la motivación hacia el trabajo y el 

desempeño de docentes de una universidad privada”. Aplicó como propósito 

identificar la correlación dentro del liderazgo transformacional de los directores y el 

desempeño laboral. Este articulo posee un diseño 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 relación eficaz dentro del liderazgo transformacional 

e inspiración 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 

Bogotá, Colombia”. (Trabajo de Grado en la Universidad del Rosario L.C). Mostró 

como objetivo la relación entre el liderazgo transformacional- transaccional y clima 

organizacional en un club social en la ciudad de Bogotá. Orientando este articulo 

con una formación de tipo descriptivo-correlacional, de diseño no experimental, tuvo 

la población de 90 socios, obteniendo los datos a base del cuestionario, teniendo 

como resultado un Rho de Spearman de 0.745, se concluyó que hay una analogía 

positiva entre las variables. 

Según Marques & Costa (2016), en su artículo titulada “Relacionando 

liderazgo transformacional y confianza organizacional: ¿Tiene el compromiso 

organizacional un efecto mediador?”. Aplicaron como intención detallar la relación 

entre las variables de estudio. Cuyo estudio de indagación es de diseño no 

experimental, tipo descriptivo correlacional, obteniendo un modelo de 58 personas, 

la recolección de las referencias se realizó mediante la encuesta. Conforme el Rho 

de Spearman se obtuvo como resultado (Rho= 0.652). se señala que el liderazgo 

transformacional tiene una correspondencia firme notable con la confianza 

organizacional. 

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

satisfacción laboral entre el liderazgo transformacional y el compromiso 
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organizacional dentro de las pymes de Karachi”. Manifestó en su objetivo principal 

describir la relación entre las variables de estudio. Cuya investigación es de diseño 

no experimental, de prototipo descriptivo correlacional. Teniendo un modelo de 190 

trabajadores en la entidad SMes. La recopilación de datos se efectuó por medio de 

la encuesta, obteniendo tal resultado un Rho de Spearman de (Rho=0.53). 

Concluyendo que cuenta con un vínculo positivo entre las variables donde son el 

liderazgo transformacional con el compromiso organizacional. 

Conforme Duran (2015), en su artículo nombrado “Relación entre liderazgo 

transformacional y transaccional con la conducta de compartir conocimiento en dos 

empresas de servicios”. Sostuvo como objetivo identificar la relación dentro las 

variables de su estudio. El diseño del artículo 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. Adquirió un (Rho=0.595), 

recalcando que hay una relación positiva en ambas variables. 

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

Según 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 título de licenciado en 

Administración y gestión de empresas en la Universidad Peruana de las Américas). 

Se formuló identificar cómo el liderazgo transformacional actúa 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 nivelación descriptivo correlacional, su diseño fue no experimental, 

transversal. Su población fue de 10 colaboradores, por lo tanto, la muestra 

corresponde a 10 colaboradores, el muestreo fue no probabilístico, para la 

recopilación de datos se empleó como instrumento el cuestionario, y como técnica 

la encuesta. el estudio concluyó con el desenlace de la prueba de Rho Spearman 

que fue 0.802, dado que, existe una correlación positiva en las dos variables. 

Conforme Huillca (2015), derivado en su artículo llamado “liderazgo 

transformacional y el desempeño docente en la especialidad de ciencias histórico-

sociales del instituto Pedagógico Nacional Monterrico”. Determinó su objetivo a 

manera de la relación que existe dentro del liderazgo transformacional y el 

desempeño del educador. El articulo sostuvo un diseño no experimental descriptivo, 
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de tipo no experimental, correspondiendo un patrón de 49 escolares. Las notas 

extraídas se realizaron mediante el cuestionario, según su Rho de Spearman fue de 

0.842, destacando que el liderazgo transformacional se vincula expresivamente con 

el desempeño del docente. 

Por otro lado, Salinas (2018), en su investigación nombrada “liderazgo 

transformacional y relaciones interpersonales del personal de salud del policlínico, 

chorrillos”. (Tesis de maestría en la Universidad Cesar Vallejo). El estudio tuvo como 

finalidad determinar el valor de correlación que conserva a través del liderazgo 

transformacional y las concordancias interpersonales en las plantillas de salud del 

Policlínico en el distrito de Chorrillos Bajo un sentido cuantitativo, se perfeccionó 

una investigación a nivel descriptivo: corte transversal, correlacional y diseño no 

experimental, determinando sus residentes de 80 talentos del centro policlínico, la 

cual se seleccionó de datos se adoptó la encuesta. Los productos evidenciaron que 

si encuentra una relación entre las dos variables del centro de salud. Obteniendo un 

Rho de 0.892 y un coste superiormente significativo entre las variables 

Según, Alamo (2021), en su investigación titulada “Liderazgo 

transformacional y su influencia en el comportamiento organizacional en docentes 

de la Facultad Ciencias Económicas en Universidad Nacional Tumbes, 2020”. (Para 

obtener el grado académico de Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad en la 

universidad Cesar Vallejo). Su objetivo general fue determinar la nivelación de la 

influencia del liderazgo transformacional en el comportamiento organizacional de 

los docentes en la facultad de ciencias económicas de la universidad nacional de 

Tumbes, 2020. Este estudio fue de un planteamiento cuantitativo, teniendo un 

diseño 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 relación directa y característico 

en medio de las variables. 

De tal manera, Aguilar (2019), en su investigación titulada “Liderazgo 

Transformacional y su relación con el Compromiso Organizacional en la Institución 

Educativa Abelardo Gamarra de la ciudad de Trujillo”. (Tesis para obtener el grado 

de maestro en administración, mención en recursos humanos en la Universidad 

Privada Antenor Orrego). Planteó como propósito Identificar su relación del 
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liderazgo transformacional y el compromiso organizacional. Teniendo esta 

investigación un modelo no experimental de pauta correlacional-descriptivo, se 

empleó la técnica del cuestionario, teniendo una población de 19 docentes. 

Resultando un (Rho=0.872), razonando que hay una relación positiva entre las 

variantes.  

Siguiendo los estudios presentamos las distintas teorías vinculadas con el 

tema, dichas por peculiares autores que hablan de las variables y dimensiones 

correspondientemente a esta investigación. Se comenzó con la definición de la 

primera variable, el liderazgo transformacional. 

Según Coca (2017) se refiere al liderazgo transformacional cuando se 

considera a uno o más miembros de la organización como se involucran de forma 

empática 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 

preocupación y el crecimiento de los demás por arriba de sí mismos. 

Según Pirela, et, al. (2018) nos dijo que este estilo de liderazgo se basa a lo 

largo de las misiones y acciones, centrándose en la tarea y relación, obteniendo la 

creación de objetivos a largo plazo. 

Según Salcedo (2018) nos manifiesto que los lideres transformadores, se 

interesan en los subordinados de la organización 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, 

estimulación intelectual y el liderazgo inspiracional como componentes del liderazgo 

transformacional, dado que, cogerá 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 consideración y el coste de las 

culminaciones idealizadas, teniendo en cuenta la influencia idealizada, Estimulación 

intelectual y el liderazgo inspiracional como factores sobre este liderazgo. 
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Influencia idealizada, según Zuluaga, et, al. (2017) nos dice que es la 

capacidad que tiene los individuos para propagar confianza, credibilidad y conseguir 

que otras personas se sientan reconocidos con sus valores, creencias y propósitos. 

Asimismo, según Alava, et al (2016) propone que esta dimensión está dirigida 

en que los lideres motivan y transforman a sus colaboradores por medio de esta 

cambian sus paradigmas. 

Estimulación intelectual, según López, et, al. (2018) sostienen que es un 

método que a través de esto los trabajadores estén motivas y más seguros para 

que puedan plantear alternativas nuevas, por ello permitirá tener un status optimo 

en el entorno de la institución.  

Por otro lado, Salanova, et, al. (2018) se refieren que el líder 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, según Barriga, G. (2019) nos dice que este modelo 

de liderazgo con calidades específicas, que se van estableciendo de acuerdo a las 

obligaciones de las empresas, dado que el líder tiene que contar con las 

capacidades y instrumentos para activar el equipo de trabajo hacia una misma 

dirección 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 volúmenes 

de gestión empresarial, el comportamiento organizacional “es un campo de 

preparación que inspecciona la sensación 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 aplicación de entendimientos relativos de forma en 

que los individuos ejecutan adentro de las organizaciones”. 

Según Iván Marcelo Suárez (2020) manifestó que, el comportamiento 

Organizacional es la publicación de las posturas de los individuos en la organización 

y como su comportamiento afecta a la institución. 

Además, Sarmiento, l. (2020) comparte que el Comportamiento 

administrativo y organizacional el eje principal es la eficiencia y la disciplina lo que 
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ayuda a que los empleados tengan un buen clima laboral, esto también ayuda a las 

organizaciones a mejorar la administración del comportamiento humano.  

Según Espinoza Cahuana, Wilfredo Oliver (2019) aporto que el 

comportamiento organizacional es definido como el modo en el que actúa una 

organización con respecto a los objetivos y metas que tiene. Por ello tener un buen 

comportamiento organizacional ayuda a cumplía las metas establecidas. 

De tal manera, Fabián Cruz, Humberta Lucinda (2018) mencionó 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 

organización que afecten el comportamiento de los trabajadores y poder usar este 

conocimiento para la mejora de la organización. 

Además, Ospina (2018) refirió que el comportamiento organizacional se le 

puede llamar a la forma en que las organizaciones interactúan con el ambiente que 

lo rodea y así 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 cumplía con 

las metas propuestas por la organización. 

Mencionando los autores recalcan que el desempeño laboral, compromiso y 

satisfacción laboral, son elementos del comportamiento organizacional, que se 

refiere a dimensiones de esta variable. 

De acuerdo a Chiavenato (2015) nos manifestó 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 desempeño 

laboral, compromiso y satisfacción laboral”. 

Desempeño laboral, Nolberto (2017) nos dice que el desempeño laboral es 

la eficacia de las obligaciones y deberes que realiza un trabajador en la organización 

el cual se ve reflejado en el desempeño y satisfacción de los colaboradores, así 

mismo beneficia de gran manera a la organización. 

Por otro lado, Guaraca y Ore (2016) se refiere que el desempeño laboral son 

las habilidades, capacidades, destrezas y cualidades que se relacionan con la 

naturaleza del trabajo. Es de vital importancia el desempeño laboral ya que este 

puede afectar de manera negativa como positiva a la organización dependiendo las 

dificultades y facilidades con las que se encuentra el empleador y así incrementan 

su productividad. 
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Compromiso, Raffino (2020) mencionó que el compromiso es un acuerdo u 

obligación que tiene el ser humano con otros en una determinada situación, el cual 

esta persona debe cumplir con lo estipulado. 

De tal manera, Kruse (2013) mencionó que el compromiso es el sentir del 

trabajador con su empresa, el cual hace más 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. 

Satisfacción laboral, Stephen y Timothy (2013) Definieron que la satisfacción 

laboral es una percepción positiva sobre su trabajo. Un trabajador con mayor agrado 

laboral tiene conmociones positivas con su puesto de trabajo a comparación de un 

trabajar insatisfecho llega a tener sentimientos negativos. 
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III.  METODOLOGÍA   

3.1.  Tipo y diseño de investigación  

  

3.1.1. Enfoque de la investigación   

El enfoque de esta investigación se utilizó cuantitativo conveniente donde se 

evaluaron las variables de forma precisa por medio de procedimientos exactos. 

 De tal manera, Hernández, et, al. (2014), determinaron como un enfoque 

secuencial, midiendo las variables en un acordado contexto a través de métodos 

estadísticos. 

 

3.1.2. Tipo de investigación   

Este estudio se utilizó el tipo aplicada, debido a que se usó el marco teórico y la 

realidad con la finalidad de establecer alternativas de solución a un problema 

determinado. 

Según, Lozada (2014). Indicó que este tipo de investigación se orienta en 

aplicar una concepción de conocimientos de forma directa al asunto tratado con el 

propósito de incorporar nuevos saberes. 

 

3.1.3. Nivel de investigación   

Este estudio fue de nivel descriptivo correlacional por lo que se usó el marco teórico 

y la realidad con la finalidad de establecer de solución a un problema determinado. 

Asimismo, Asamoah (2014). Mencionó que el nivel para el estudio en 

investigación tiene como finalidad evaluar la afinidad que hay entre dos o más 

variables determinadas. 

  

3.1.4. Diseño de investigación   

En esta investigación el diseño que se usó fue no experimental, proponiendo que 

las referencias fueron extraídas sin manipular las variables, además será de corte 

transversal, ya que el estudio se da en un periodo y momento determinado. 

 Según, Saez (2017). Se refiere a que se le califica no experimental porque 

se separan los datos sin algún modelo de transformación en las variables. 

Además, Dominguez (2016). Interpreta que es transversal debido a que las 

variables serán medidas en una circunstancia establecida. 
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3.2.  Variables y operacionalización   

 

3.2.1. Liderazgo transformacional (V1)  

 

 Definición conceptual  

Para el autor Bass (1985) citado por Jaramillo y Fierro (2016) manifestó 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)”. 

 Definición operacional  

Para desarrollar la investigación la variable fue medida a través de la técnica de 

encuesta y como instrumento se usó un cuestionario. Por ende, se aplicó la escala 

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

  

3.2.2.  Comportamiento organizacional (V2)  

 

 Definición conceptual  

De acuerdo a Chiavenato (2015) manifestó que el comportamiento organizacional 

se refiere al estudio de las personas y los grupos que actúan 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 interacción y la influencia recíproca entre las personas y las 

organizaciones. (p.6).  

 

 Definición operacional  

Para el desarrollo del estudio se midió la segunda variable se aplicó la técnica de la 

encuesta y como instrumento el cuestionario. Por ende, se utilizó la escala de Likert. 

Asimismo, la variable tendrá 3 dimensiones y 9 indicadores. 

La tabla de operacionalización se presentará en el anexo 1. 
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3.3.  Población, muestra y muestreo   

 

3.3.1. Población   

Para la población de la investigación estuvo conformaba por 40 de los docentes que 

laboran en la institución educativa Elias Remigio Aguirre y Romero. Por ello según 

López, Roldán & Fachelli (2015) refirieron a la población como un conjunto de 

personas que conforman un espacio de utilidad y coinciden con ciertas 

características, para poner en práctica el análisis de estudio. 

De igual manera, se obtuvo una población menor a cien denominadas 

poblaciones finitas se tomó en cuenta el total de esta. Además, López, Roldán & 

Fachelli (2015) mencionaron que la población finita es un universo constituido por 

menos de cien mil individuos.    

3.3.2. Criterio de selección de la muestra  

  

3.3.2.1. Inclusión   

En el desarrollo de la investigación se tuvo en consideración a toda la plana de 

docentes de la IE N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero.  

3.3.2.2. Exclusión   

Para la investigación no se consideró 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 población finita que son de 40 docentes y menor a cien se consideró 

al total de la población. 

Por ello, se determinó como una muestra censal teniendo en cuenta que se 

tomó de preferencia de la totalidad de población, y como muestra a toda la unidad 

de estudio, por consiguiente, no se realizó la operación del muestreo. Según López, 

Roldán & Fachelli (2015) refirieron que la muestra censal toma al total de la 

población. 

3.3.4. Unidad de análisis  

Como unidad de análisis se le denomino al docente que está laborando en la I.E. 

N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero. 
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3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

3.4.1. Técnica  

Como técnica que se aplicó en la investigación fue el uso de una encuesta ya que 

nos ayudó a recolectar información, por ello, Arias (2014), indica que es un método 

sorprendente para obtener información.  

3.4.2. Instrumento  

Como instrumento se usó 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 análisis. 

● Validez 

Para la que la investigación 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 investigación 

sea aprobada y evaluada para su utilización. 

Además, Sánchez, et. Al, (2018) indican que es la capacidad de comprensión 

de los expertos para validar la coherencia y claridad que están compuestos los 

ítems.  

Tabla 1 

Expertos designados para la validación 

Datos de expertos 

Experto 1 Mg. Masías Fernández Meri Gemeli 
Experto 2 Dr. La Cruz Arango Oscar David 
Experto 3 Mg. Cervantes Ramón, Edgard Francisco 

Tabla 2 

Validación 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% 

Metodología 80% 80% 80% 240% 

Organización 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 validación 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 

Validación 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% 

Metodología 80% 81% 79% 240% 

Organización 80% 81% 79% 240% 

Objetividad 80% 81% 79% 240% 

Pertinencia 80% 81% 79% 240% 

Suficiencia 80% 81% 79% 240% 

       total    2 400 % 

      Cv       80% 

 
De igual manera se puede observar en la tabla 3 la validación 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 aplicación. 

 
● Confiabilidad 

Para poder medir la confiabilidad de la investigación, se dispuso de la 

estadística de Alfa de Cronbach usando del software SPSS, esto medirá la magnitud 

de confiabilidad que comprende el instrumento (cuestionario). 

Para Sánchez et, al.  (2018), el Alfa de Cronbach es un indicador estadístico 

teniendo su función de calcular el grado de la confiabilidad del instrumento. 

La confiabilidad se determinará a través del alfa de Cronbach, para que se 

determine determinar grado de consistencia y precisión para las variables 

estudiadas. 
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Tabla 4     

Medición de coeficiente según escala del Alfa de Cronbach 

Escala de confiabilidad 

Confiabilidad perfecta De 0.9 a 1 

Confiabilidad elevada De 0.76 a 0.89 

Confiabilidad aceptable De 0.5 a 0.75 

Confiabilidad baja De 0.01 a 0.49 

Confiabilidad nula De -1 a 0 

Fuente: Hernández, Fernández y Baptista (2014) 

 
Tabla 5 

La confiabilidad del índice 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 investigación, que se realizó 

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 

 

 

Así mismo, la tabla 6 presenta la evaluación para la confiabilidad en la 

primera variable que es Liderazgo Transformacional realizada por medio del 

estadístico del Alpha de Cronbach. Así 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 estadístico 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 investigación comenzó identificando la problemática de la I.E.E Elías 

Remigio Aguirre y Romero, luego se eligió el tema de la investigación que está 

constituida por variables cualitativas a través del proceso de operacionalización, 

seguidamente se presenta los antecedentes internacionales, nacionales y local, 

luego se formuló el problema general y los problemas especifico, así como también 

la justificación teórica, metodológica y social. Después se realiza el marco teórico 

donde investigaremos los trabajos de diversos autores a un nivel nacional de la 

misma manera en un ámbito internacional que nos ayudaran para la investigación.  

Siguientemente se elaborará la metodología de operacionalización, 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 percepción de  los datos se dispondrá con una debida 

antelación con el director de la I.E. Elías Remigio Aguirre y Romero, y para pactar 

la fecha en el cual se efectuará la encuesta, de la misma manera se dispondrá a la 

organización los documentos que este solicite, debido que fue de gran importancia 

para desarrollar la investigación, por ende, se aplicara la encuesta a los 40 docentes 

del instituto educativo, luego de obtener los datos de los encuestados 

respectivamente se ordenará con ayuda del software Excel 2019, seguidamente 

esta lista se trasladará al software SPSS V26 para manifestar la información 

mediante las tablas y los gráficos, finalmente efectuará la estadística descriptiva e 

inferencial.  Con los datos que se obtengan se realizará el análisis, discusión de los 

resultados obtenidos y finalmente recomendaciones. 

 

3.6.  Método de análisis de datos   

 

3.6.1. Análisis de datos descriptivo  

   

Con el contenido seleccionado se procesó mediante el software SPSS V26, que nos 

posibilitó tener la interpretación de los gráficos y tablas mediante los resultados de 

la encuesta. 

 

3.6.2. Análisis de datos inferencial  
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El estudio fue en grado inferencial, debido a que los resultados logrados fueron 

analizados para su posterior interpretación, así mismo Sánchez, Reyes & Mejía 

(2018), refirió que es un dato estadístico de segundo nivel, dado que compara las 

similitudes y desigualdades entre los elementos de la investigación, a razón de eso 

puede ser paramétrica o no paramétrica.  

3.7.  Aspectos éticos   

  

Se le realizó con las respectivas normativas de la Universidad Cesar Vallejo, 

además, se acató los derechos y principios de cada autor, siendo apropiadamente 

referenciados y citados bajo el cumplimiento de las normas APA, por el lado de la 

ejecución de la encuesta fue de forma anónima, con el objetivo de reservar la 

información extraída para recolectar todos los datos y así poder tratar la 

investigación debidamente con consentimiento de la institución Elías Remigio 

Aguirre y Romero.  
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IV.  RESULTADOS  

4.1. Estadística descriptiva  

4.1.1. Estadística descriptiva para las variables liderazgo transformacional y 

comportamiento organizacional.  

 

Tabla 8 

Resultado ambas variables: Liderazgo transformacional y Comportamiento 
organizacional 

    Comportamiento Organizacional 

  
CASI 

NUNCA 
A 

VECES 
CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE Total 

Liderazgo 
transformacional 

CASI 
NUNCA 

Recuento 4 0 0 0 4 

% total 10,0% 0,0% 0,0% 0,0% 10,0% 

A VECES 
Recuento 1 12 0 0 13 

%   total 2,5% 30,0% 0,0% 0,0% 32,5% 

CASI 
SIEMPRE 

 
Recuento 

0 6 10 2 18 

 % total 0,0% 15,0% 25,0% 5,0% 45,0% 

SIEMPRE 

 
Recuento 

0 0 2 3 5 

 % total 0,0% 0,0% 5,0% 7,5% 12,5% 

Total 

 
Recuento 

5 18 12 5 40 

 % total 12,5% 45,0% 30,0% 12,5% 100,0% 

 
 

 
 

Figura 1. La relación 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 existió unan relación 

entre el C.O y el liderazgo transformacional en la institución. 

El 32,5% de los encuestados manifestaron que a veces se ejecuta el 

liderazgo transformacional en la institución, de los cuales el 2,5% indico que casi 

nunca se aplica el comportamiento organizacional en el colegio y el 30% manifestó 

que a veces. 

El 45% de los encuestados manifestaron que casi siempre se ejecuta el 

liderazgo transformacional en la institución, de los cuales el 15% indico que a veces 

se aplica el comportamiento organizacional en el colegio, el 25% manifestó 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 institución, de los cuales el 5% indico que casi 

siempre se aplica el comportamiento organizacional en el colegio y 7,5% manifestó 

que 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 desempeño 

    Liderazgo Transformacional 

  
CASI 

NUNCA 
A 

VECES 
CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE Total 

Desempeño 

CASI 
NUNCA 

 Recuento 4 1 0 0 5 

 % del total 10,0% 2,5% 0,0% 0,0% 12,5% 

A VECES 
 Recuento 0 10 7 0 17 

 % del total 0,0% 25,0% 17,5% 0,0% 42,5% 

CASI 
SIEMPRE 

 Recuento 0 2 9 2 13 

 % del total 0,0% 5,0% 22,5% 5,0% 32,5% 

SIEMPRE 
 Recuento 0 0 2 3 5 

 % del total 0,0% 0,0% 5,0% 7,5% 12,5% 

                          Total 
 Recuento 4 13 18 5 40 

 % del total 10,0% 32,5% 45,0% 12,5% 100,0% 
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Figura 2. La relación de: liderazgo transformacional y el desempeño 

 

Un 12,5% los encuestados manifestaron que casi nunca hay buen nivel de 

desempeño en la institución, 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 

desempeño, de los cuales el 25% indico que a veces se aplica el liderazgo 

transformacional en la institución y un 22,5% manifestó que casi siempre. 

El 32,5% de los encuestados manifestaron que a veces hay buen nivel de 

desempeño en la institución, de los cuales el 5% indico que a veces se aplica el 

liderazgo transformacional en la empresa, el 17,5% manifestó que casi siempre y el 

5% indico que siempre. 

El 12,5% manifestaron que siempre hay buen nivel de desempeño en la 

organización, de los cuales el 5% indico que casi siempre se aplica liderazgo 

transformacional en la institución educativa y 7,5% indico que siempre. 

Finalmente se establece del 100% del desempeño, 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. 
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Tabla 10  

Resultado de liderazgo transformacional y compromiso 

Liderazgo Transformacional 

 CASI 
NUNCA 

A VECES 
CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE Total 

Compromiso 

CASI 
NUNCA 

Recuento 3 2 0 0 5 

% del total 7,5% 5,0% 0,0% 0,0% 12,5% 

A VECES 
Recuento 1 9 6 0 16 

% del total 2,5% 22,5% 15,0% 0,0% 40,0% 

CASI 
SIEMPRE 

Recuento 0 2 10 2 14 

% del total 0,0% 5,0% 25,0% 5,0% 35,0% 

SIEMPRE 
Recuento 0 0 2 3 5 

% del total 0,0% 0,0% 5,0% 7,5% 12,5% 

Total 
Recuento 4 13 18 5 40 

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

 

 

Figura 3. Liderazgo transformacional y compromiso. 

 

El 12,5% de los encuestados manifestaron casi nunca hay buen nivel de 

compromiso en la institución, de los cuales el 7,5 % indico que casi nunca 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 indicó que casi nunca se 

presenta el liderazgo transformacional en la institución educativa, el 22,5% 

manifestó 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% manifestó 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 organización, 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 desempeño, 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 satisfacción del trabajo. 

                                                                    Liderazgo Transformacional 

 CASI 
NUNCA 

A 
VECES 

CASI 
SIEMPRE 

SIEMPRE Total 

Satisfacción 
Del Trabajo 

CASI 
NUNCA 

Recuento 3 1 0 0 4 

% del total 7,5% 2,5% 0,0% 0,0% 10,0% 

A VECES 
Recuento 1 12 6 0 19 

% del total 2,5% 30,0% 15,0% 0,0% 47,5% 

CASI 
SIEMPRE 

Recuento 0 0 10 2 12 

% del total 0,0% 0,0% 25,0% 5,0% 30,0% 

SIEMPRE 
Recuento 0 0 2 3 5 

% del total 0,0% 0,0% 5,0% 7,5% 12,5% 

Total 
Recuento 4 13 18 5 40 

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

 

 

Figura 4. Liderazgo transformacional y satisfacción del trabajo. 
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El 12,5% de los encuestados manifestaron casi nunca hay satisfacción 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 satisfacción del 

trabajo en el colegio, de los cuales el 2,5% indico que casi nunca se aplicó el 

liderazgo transformacional en la institución, el 30% manifestó que a veces y el 15% 

indico casi siempre. 

El 30% de los encuestados manifestaron que casi siempre hay satisfacción 

del trabajo en la institución, de los cuales el 25% manifestó 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 organización, 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 satisfacción del trabajo, 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. 

 

4.2. Estadística inferencial        

 

4.2.1. Prueba de normalidad   

 

Según Hernández (2014), manifestó que esta prueba permite hacer una verificación 

del tipo de distribución y prueba que comprenderá esta puede ser paramétrica o no 

paramétrica. 

Prueba de normalidad: 

● Ho: La distribución de la muestra es normal. 

● H1: La distribución de la muestra no es normal. 

Decisión: 

Sig. P < 0.05 se rechazará la hipótesis nula. 

Sig. P ≥ 0.05 se aceptará la hipótesis nula. 
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 Tabla 12 

La prueba de normalidad:  Liderazgo transformacional y Comportamiento organizacional 

                                      Kolmogorov - Smirnova  Shapiro-Wilk 

 Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Liderazgo 
Transformacional 

,258 40 ,000 ,870 40 ,000 

Comportamiento 
Organizacional 

,262 40 ,000 ,870 40 ,000 

 a. **La corrección de significación de Lilliefors. 

 

Se presenta la tabla 12 con los datos de la prueba de normalidad. En la que 

se aplicó aún total de 40 personas por lo que se usará la prueba de Shapiro-wilk. 

Según los resultados demuestra que el nivel de significancia de P = 0.000 por lo que 

es inferior de 0.05 lo cual rechazaremos la hipótesis nula Por esa razón se aplicó 

para contrastar la hipótesis del estadístico de Rho de Spearman. 

 

4.2.2 Prueba de hipótesis  

Así mismo Hernández et al. (2014), hacen referencia al término a verificar si 

es confiable la hipótesis de acuerdo a aquellos datos que fueron obtenidos de la 

muestra. Por ello en la investigación se puso a prueba a las hipótesis que se 

plantearon, para así dar a conocer si hay una relación en las variables estudiadas. 

Tabla 13 

Criterios de coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

Rango correlacional del Rho de Spearman 

                   - 0.91 hasta - 1.00                    correlación negativa perfecta 

                   - 0.76 hasta - 0.90                    correlación negativa muy fuerte 

                   - 0.51 hasta - 0.75                    correlación negativa considerable 

                   - 0.11 hasta - 0.50                    correlación negativa media 

                   - 0.01 hasta - 0.10                    correlación negativa débil 

                               0.00                                  no existe correlación 

                     0.01 hasta 0.10                      correlación positiva débil 

                     0.11 hasta 0.50                      correlación positiva media 

                     0.51 hasta 0.75                      correlación positiva considerable 

                     0.76 hasta 0.90                      correlación positiva muy fuerte 

                     0.91 hasta 1.00                      correlación positiva perfecta 

 

 Prueba de la hipótesis general 

● Ho: No hay relación entre el liderazgo transformacional y comportamiento 

organizacional del colaborador en la I.E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y 

Romero, Villa Salvador 2021. 
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● H1: Hay una relación 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 decisión: 

✔ Si el valor de sig. de p < 0.05 será rechazada la hipótesis nula. 

✔ Si el valor de sig. de p ≥ 0.05 será aceptada la hipótesis nula. 

Tabla 14 

Prueba de la hipótesis general 

  
Comportamiento 
Organizacional 

Liderazgo 
Transformacional 

 

Rho de 
Spearman 

Comportamiento 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,831**  

Sig. (bilateral) .  ,000  

N 40 40  

Liderazgo 
Transformacional 

Coeficiente de 
correlación 

,831** 1,000  

Sig. (bilateral)  ,000 .  

N 40 40  

   

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

 

Se presenta la hipótesis general en la tabla 14, obteniendo un resultado de 

correlación de 0,831 es decir las variables están correlacionadas de forma positiva 

muy fuerte.  

Siendo un valor de significancia inferior a 0.05 haciendo que se rechace la 

hipótesis nula y de tal manera la hipótesis alterna es aceptada, con lo que se 

concluye que existe una asociación entre las dos variables en la hipótesis general 

que son liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional. 

 

Primera hipótesis especifica: 

 

● Ho: El Liderazgo Transformacional no tiene una relación con Desempeño del 

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

2021. 
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● H1: El Liderazgo Transformacional tiene relación con Desempeño del 

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

2021. 

 

Regla de decisión: 

✔ Si el valor de sig. de p < 0.05 será rechazada Ho y aceptará la H1 

✔ Si el valor de sig. de p ≥ 0.05 será aceptada Ho y se rechazará la H1. 

Tabla 15 

La prueba de hipótesis correlacional para las variables de liderazgo 

transformacional y el desempeño 

   Desempeño 
Liderazgo 

transformacional 
 

Rho de 
Spearman 

 Desempeño 

 Coeficiente de 
correlación 

1 ,746**  

 Sig. (bilateral) . ,000  

N 40 40  

Liderazgo 
Transformacional 

 Coeficiente de 
correlación 

 ,746** 1  

 Sig. (bilateral)  ,000 .  

N 40 40  

   

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

 

 
Se presenta en la siguiente tabla 15 la contrastación realizada a través de 

Rho de Spearman demostrando una correlación de 0.746 significando el grado de 

correlación positiva considerable 

En la correlación significativa debido a que estuvo debajo de 0.05 se rechazó la 

hipótesis nula, para así aceptar la alterna, deduciendo que hay un hay una 

conexión significativa en la variable de liderazgo transformacional y la dimensión el 

desempeño. 
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Segunda hipótesis especifica: 

● Ho: El Liderazgo Transformacional no tiene relación significativa con 

respecto al Compromiso del colaborador en la I.E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y 

Romero, Villa Salvador 2021. 

● H1: El Liderazgo Transformacional tiene una relación significativa con 

respecto al Compromiso del colaborador en la I.E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y 

Romero, Villa Salvador 2021. 

 

Regla de decisión: 

 

✔ Si el valor de sig. de p < 0.05 será rechazada Ho y aceptará la H1 

✔ Si el valor de sig. de p ≥ 0.05 será aceptada Ho y se rechazará la H1. 

 

Tabla 16 

Prueba a la hipótesis correlacional entre compromiso y liderazgo transformacional 

  Compromiso 
Liderazgo 
Transformacional 

 Rho de 
Spearman 

Compromiso 

Coeficiente de       
correlación 

1,000 ,743** 

Sig. (bilateral) .   ,000 

N 40 40 

 Liderazgo 
Transformacional 

Coeficiente de 
correlación 

,743** 1,000 

  Sig. (bilateral)   ,000 . 

  N 40 40 

  

**. Es la correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
 

Así mismo en la siguiente tabla se observa el de hipótesis obtenido gracias 

al coeficiente rho de Spearman en el que se encontró con un valor 0.743, indicando 

tener una correlación positiva considerable. 

Por otro lado, el valor de significancia que es inferior a 0.05, rechaza la 

hipótesis nula y la alterna será aceptada, esto quiere decir que si hay relación tanto 

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

● Ho: Liderazgo Transformacional no tiene una relación con la Satisfacción de 

trabajo del colaborador en la I, E. N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero. Villa 

Salvador 2021. 

● H1: Liderazgo Transformacional tiene una relación con la Satisfacción de 

trabajo del colaborador de la I, E. N° 7224 Elias Remigio Aguirre Y Romero, Villa 

Salvador 2021. 

 

Regla de decisión: 

✔ Si el valor de sig. de p < 0.05 será rechazada Ho y aceptará la H1 

✔ Si el valor de sig. de p ≥ 0.05 será aceptada Ho y se rechazará la H1 

Tabla 17 

Prueba de hipótesis correlacional entre satisfacción del trabajo y liderazgo 

transformacional 

  
Satisfacción Del 

Trabajo 
 Liderazgo 

Transformacional 

 

rho de 
Spearman 

Satisfacción Del 
Trabajo 

Coeficiente de   
correlación 

1,000 ,811**  

Sig. (bilateral) . ,000  

N 40 40  

Liderazgo 
Transformacional 

Coeficiente de 
correlación 

,811** 1,000  

Sig. (bilateral) ,000 .  

N 40 40  

   

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

 

También en estos valores obtenidos se observa el producto de contrastación 

de hipótesis. Realizada por medio de la rho de Spearman arrojó el dato de 

correlación siendo 0,811 que significa que si se tiene una correlación positiva muy 

fuerte.  

El valor de significancia estuvo por debajo de 0,05, en el cual rechazará la 

hipótesis nula para que se aceptada la alterna, y deduciendo que hay una relación 

significativa para la dimensión satisfacción del trabajo y la variable liderazgo 

transformacional. 
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V.  DISCUSIÓN   

  

A continuación, con los resultados obtenidos en la investigación podemos comprar 

con las investigaciones del marco teórico: 

 De acuerdo a el objetivo general, se busca determinar la relación 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 

según el nivel de significancia arrojo un dato de 0,00 que está por debajo a 0,05; 

por ello la hipótesis nula se le rechazo y fue aceptada la hipótesis del investigador. 

Se contrasto con el de Huillca (2015) sobre L. T y el desempeño docente en la 

especialidad de ciencias histórico-sociales del instituto Pedagógico Nacional 

Monterrico, tuvo un producto de coeficiente correlativo rho de Sperman positivo muy 

fuerte de 0,842, dando así respaldo a la investigación. Se da una coincidencia entre 

el trabajo de investigación y el autor citado que hay una relación entre las variables, 

así como también en el nivel se correlación. Por otro lado, Uzurriaga, et, al. (2020) 

menciona que los lideres transformadores para sus seguidores son delegados de 

cambio, poniendo la preocupación y el crecimiento de los demás por arriba de sí 

mismos. 

De acuerdo al objetivo específico, se pretende determinar la existencia de 

una relación del desempeño 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 correlación positivo considerable de 0,746 el nivel de 

significancia arrojo el valor de 0,00 que es inferior a 0,05; rechazando la hipótesis 

nula y consecuentemente aceptara la hipótesis que brindo el investigador. Por ello 

se contrasto con la investigación 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 investigación. Con los datos obtenidos 

de parte de Murillo (2020), se da una coincidencia entre el trabajo de investigación 

y el autor citado que existe relación entre las variables, así como también en el nivel 

se correlación siendo positivo considerable. Por otro lado, Nolberto (2017) nos dice 

que el desempeño laboral es la eficacia de las obligaciones y deberes que realiza 

un trabajador en su área de trabajo el cual se ve en el desempeño y satisfacción de 

los colaboradores, así mismo beneficia de gran manera a la organización.  
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En base a el segundo objetivo específico, se buscó determinar la relación 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 brindó 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 

hipótesis nula y aceptamos la del investigador. Se contrasto con tesis de Marques 

& Costa (2016) liderazgo transformacional y confianza organizacional, su resultado 

en la correlación de Spearman fue positivo considerable por 0.652 dando respaldo 

a la tesis. Se da una coincidencia entre el trabajo de investigación y el autor citado 

que existe relación entre las variables, así como también en el nivel se correlación 

Por otro lado, Raffino (2020) mencionó que el compromiso es un acuerdo u 

obligación que tiene el ser humano con otros en una determinada situación, el cual 

esta persona debe cumplir con lo estipulado. 

Conforme al tercer objetivo específico, se quiso determinar si hay una 

relación de la satisfacción 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 

está por el inferior de 0,05; así que rechazaremos la hipótesis nula y consiguiente 

se aceptará la hipótesis del estudio en la investigación. Se contrasto con la 

investigación de Crespo y Pardo (2017) sobre Liderazgo Transformacional y C.O, 

obtuvo un resultado de correlación 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 investigación y el autor 

citado que existe relación entre las variables, así como también en el nivel se 

correlación. Por lado Stephen y Timothy (2013) definieron a la satisfacción laboral 

como una percepción positiva sobre su trabajo. Un trabajador con mayor agrado 

laboral tiene conmociones positivas con su puesto de trabajo a comparación 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 relación del 

liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional del colaborador en 

la I.E N° 7224 Elias Remigio Aguirre y Romero, Villa salvador 2021, en el cual se 

obtuvo un Rho de Spearman de 0.831 indicando una correlación positivo muy fuerte 

entre las variables. En conclusión, si el liderazgo transformacional es aplicado de 

forma efectiva repercute en el comportamiento de los colaboradores haciendo que 

trabajen de manera más efectiva y puedan cumplir con sus roles y objetivos de la 

institución. 

Segunda. Por el lado del primer objetivo que fue determinar la relación del 

desempeño y el liderazgo transformacional del colaborador en la I.E 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 correlación positiva considerable. En 

conclusión, el liderazgo transformacional tiene relación con el desempeño de 

manera directa, por lo que un adecuado liderazgo transformacional que permita 

mejorar las capacidades de los docentes genera potenciar un buen desempeño de 

los colaboradores. 

Tercera. En base al segundo objetivo, determinar la relación 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 correlación positiva considerable. Lo que, en conclusión, el 

liderazgo transformacional tiene relación con el compromiso, ya que el líder alienta 

a los colaboradores que tengan sentido de identificación y estén comprometidos con 

los objetivos de la institución. 

Cuarta. En cuanto al tercer objetivo especificó que fue determinar la relación 

de la satisfacción del trabajo y Liderazgo transformacional del colaborador en la I 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 correlación 

positiva muy fuerte. En conclusión, los resultados muestran que los lideres 

transformacionales se asocian con la satisfacción de los colaboradores 
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incrementando la motivación y compromiso de los docentes con la finalidad que se 

sientan satisfechos con la labor que desarrollan. 
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VII.  RECOMENDACIONES  

  

A continuación, se presentan las recomendaciones:  

Primera: Se sugirió aplicar el liderazgo transformacional dentro de la 

institución educativa, para incrementar las habilidades de liderazgo por parte del 

director, por ende, así mismo facilitara las expectativas de los colaboradores para 

que se obtenga una mejora del comportamiento organizacional, con la intención de 

potencializar la colaboración entre las partes de la institución educativa Elias 

Remigio Aguirre y Romero. 

Segunda: Se sugirió realizar capacitaciones, para así potencializar las 

habilidades del colaborador hacia el bien en común, por ello el líder debe brindar su 

apoyo y generar confianza para mejorar la calidad de sus docentes. 

Tercera: Se propuso diseñar programas de incentivos para generar 

oportunidades de crecimiento y beneficio a los docentes, por ende, el líder como 

pieza fundamental debe manejar la empatía para que sus trabajadores se sientan 

de manera segura en su área de trabajo, inculcando las metas y objetivos a futuro 

que sean prometedoras para el bien común.  

Cuarta: Se sugirió tener una relación asertiva de parte del líder transformador, 

con los colaboradores, en este caso los docentes, porque ellos depositan su 

confianza total en el líder, lo cual facilitara lograr implementar los nuevos cambios y 

los objetivos establecidos.  
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ANEXOS  

Anexo 1: Matriz de operacionalización  

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Items Escala de 

medición 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 1: 

Liderazgo 

transformacional 

 

 

 

 

De acuerdo a Bass 

(1985) citado por Jaramillo 

y Fierro (2016) manifiesta 

que el liderazgo 

transformacional es “la 

capacidad de potencializar 

el nivel de conciencia de 

sus seguidores sobre la 

importancia y el valor de 

las metas idealizadas 

(p.106)”. 

 

 

 

 

 

 

 

En el desarrollo 

de la investigación se 

midió la variable 

mediante la técnica de la 

encuesta y el instrumento 

el cuestionario. Por ende, 

se utilizó la escala de 

Likert. Asimismo, la 

variable tuvo 3 

dimensiones y 9 

indicadores.  

 

 

 

Influencia 

idealizada 

 

Compromiso 

 

Seguridad 

 

Fidelidad 

 

 

1, 2 

 

3, 4 

 

5, 6 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

1. Nunca  

2. Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi siempre 

5. Siempre 

 

 

Estimulación 

Intelectual 

 

Capacitación 

 

Creatividad 

 

Implementación 

 

 

7, 8 

 

9,10 

 

11, 12 

 

Liderazgo 

Inspiracional 

 

Carisma 

 

Comunicación 

 

competencia 

 

13, 14 

 

15, 16 

 

17, 18 

 



 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Items Escala de 

medición 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 2: 

Comportamiento 

Organizacional  

 

 

 

 

De acuerdo a 

Chiavenato (2015) 

manifiesta que “el 

comportamiento 

organizacional es el 

estudio de las personas y 

grupos que actúan en las 

organizaciones” (p.6). 

 

 

 

 

 

 

 

En el desarrollo de 

la investigación se midió la 

variable mediante la 

técnica de la encuesta y el 

instrumento el cuestionario. 

Por ende, se utilizó la 

escala de Likert. Asimismo, 

la variable tuvo 3 

dimensiones y 9 

indicadores.  

 

 

Desempeño 

 

Funciones 

 

Obligaciones 

 

Desempeño 

individual 

 

 

19, 20 

 

21, 22 

 

23, 24 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

1. Nunca 

2. Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi siempre 

5. Siempre 

 

 

 

Compromiso 

 

Compromiso 

 

Fuerza de trabajo 

 

Absentismo 

 

 

25, 26 

 

27, 28 

 

29,30 

 

 

 

Satisfacción del 

trabajo 

 

Calidad 

 

Clima 

organizacional 

 

Actitud 

 

31, 32 

 

33, 34 

 

 

35, 36 



 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos  

  

FICHA DE ENCUESTA 

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

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

organizacional de la institución educativa, investigación que tiene una finalidad 

netamente académica, por ello, solicitamos su cordial apoyo.  

INSTRUCCIONES:  

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

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

1 2 3 4 5 

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre 

 

V1. Liderazgo Transformacional 

D
im

en
si

ó
n

 

  

Opción de 

respuesta 

1 2 3 4 5 

Indicador  N° ítems 

  

 

In
fl

u
en

ci
a
 i

d
ea

li
za

d
a
  Compromiso 1 

¿El director cumple con las metas y objetivos en la 

institución?        

2 ¿Considera que la institución brinda los valores adecuados?           
 

Seguridad  
3 ¿Su director brinda confianza y seguridad con sus colegas?           

 

4 

¿Su director influye con su liderazgo de buen 

comportamiento y seguridad a los docentes en la institución?           
 

Fidelidad 
5 

¿El director impulsa a los docentes a tomar decisiones de 

compromiso con la institución?           
 

6 

¿Considera que el director brinda oportunidades de 

desarrollo en la institución?           
 

E
st

im
u

la
ci

ó
n

 

in
te

le
ct

u
a
l Capacitación 

7 

¿Dentro de la institución hay programas de conocimientos 

proactivos?           
 

8 

¿Considera que la organización impulsa enseñanzas al 

docente?            
 

Creatividad 
9 ¿Fomentan metas idealizadas en su grupo de trabajo?           

 

10 ¿La institución usa sus recursos de manera más eficiente?           
 

  Implementación 11 

¿La institución implementa estrategias pedagógicas para 

apoyar el aprendizaje de los estudiantes.?           
 

12 ¿El equipo de trabajo en la organización es disciplinado?           
 

L
id

er
a

zg
o
 

in
sp

ir
a

ci
o
n

a
l 

Carisma 13 ¿El director promueve una buena relación en el entorno?           
 

14 ¿Considera que el director es empático?            



 

Comunicación 
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 más allá de sus intereses por el 

bienestar del grupo?           
 

18 ¿El director impulsa  la buena competencia en la institución?            

 

V2.  COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 

 

 

Opción de 

respuesta 

1 2 3 4 5 

D
im

en
si

ó
n
 

Indicador N° Items 
 

 

D
es

em
p
eñ

o
 

Funciones 

19 
 ¿Los directores capacitan a los docentes para que realicen 

mejor su función? 

     

20 
¿Tienen dificultades internas para impulsar una 

innovación que favorezca el aprendizaje? 

     

Obligaciones 

21 
¿Los directores brindan orientaciones para alcanzar los 

objetivos estratégicos de la institución? 

     

22 
¿La institución se compromete con el rendimiento 

escolar? 

     

Desempeño 

individual 

23 

¿Las actividades de desarrollo profesional tuvieron un 

impacto positivo en el crecimiento de tu carrera en la 

institución? 

     

24 
¿Tuvo usted la libertad de probar métodos innovadores 

para un mejor aprendizaje? 

     

C
o
m

p
ro

m
is

o
 

Compromiso 

25 
¿Se reúnen 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 institución?      

28 
¿Apoya a su compañeros o colegas en sus actividades 

laborales? 

     

Absentismo 

29 
¿Considera que el absentismo es un problema 

importante para la institución? 

     

30 
¿Considera que este problema se presenta continuamente 

en la institución? 

     

S
at

is
fa

cc
ió

n
 d

el
 t

ra
b

aj
o
 

Calidad 
31 

¿El director supervisa la enseñanza que se brinda a los 

alumnos? 

     

32 ¿Brindan enseñanzas adecuadas en la institución?      

Clima 

organizacion

al 

33 
¿Recibe capacitaciones de parte de los directivos de la 

organización? 

     

34 
¿Se siente satisfecho con la valoración que le ha brindado 

la institución? 

     

Actitud 35 
¿Tiene usted un sentido de pertenencia y responsabilidad 

con la institución que le genera compromiso? 

     



 

36 
¿Cree usted que las buenas actitudes del director 

influyen en el rendimiento laboral?  

     

 

 

 

Anexo 3. Validación de instrumentos   

  

  

Rangos 
 

Nivel 

 
0,81 a 1,00                                                  

 

 
Perfecta  

0,61 a 0,80 

 
Alta 

0,41 a 0,60 

 
Moderada 

0,21 a 0,40 

 
Baja 

0,01 a 0,20 

 
Muy baja 

  

Fuente: Hernández, Fernández y Baptista (2014)



 

Anexo 4. Validación de los jueces 
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