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RESUMEN

El presente informe de investigacion tiene como objetivo: Proponer estrategias de liderazgo
transformacional para lograr el compromiso organizacional en la Gerencia Regional de
Educacion Lambayeque, 2022. La investigacion tiene como hipétesis, H1: El liderazgo
transformacional como estrategia lograra el Compromiso Organizacional en los
Colaboradores de la Gerencia Regional de Educacién Lambayeque.2022 La metodologia
que se realizo es de tipo propositiva, con un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental. Segun la investigacion, para la independiente se aplicdé una guia de
observacioén y asi determinar el grado de liderazgo transformacional con cada dimension
donde determino un escaso liderazgo por parte del personal dentro de la entidad y para la
variable dependiente se aplicé una encuesta con un cuestionario de 21 preguntas con respecto
al (Compromiso Organizacional). Donde la poblacion estuvo conformada por 92
colaboradores, por lo que se tomé a toda la poblacién como muestra, por ser finita. Asimismo
para el procesamiento de los datos se utilizara el programa SPSS 25, lo cual permitira obtener
resultados confiables, entre los resultados mas relevantes se encontrd que el 38% de los
subordinados estan en desacuerdo, considerando que no se sienten identificados con la
entidad, lo cual esta provocando un ambiente laboral muy pesado y con pocas ganas de seguir
ejerciendo sus funciones, por otro lado el 44% de los subordinados manifiestan estar en
desacuerdo, lo que implica que la institucién no prioriza las capacitaciones para mejorar la
eficiencia en sus trabajadores, lo cual es un problema pues la entidad corre el riesgo de que
sus trabajadores desarrollen mal sus actividades, perjudicando en gran medida la
productividad institucional, llegando a la conclusién proponer diferentes actividades
estratégicas con el proposito de solucionar los problemas que la institucién esta pasando
actualmente, para de ese modo poder lograr el compromiso organizacional lo cual dara lugar
a que los colaboradores se sientan identificados con la entidad, y sobre todo comprometidos

con los objetivos que la entidad estatal persigue.

Palabras claves: liderazgo transformacional Compromiso Organizacional.
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ABSTRACT

This research report aims to: Propose transformational leadership strategies to achieve
organizational commitment in the Lambayeque Regional Education Management, 2022. The
research has as a hypothesis, H1: Transformational leadership as a strategy will achieve
Organizational Commitment in the Collaborators of Lambayeque Regional Education
Management. 2022 The methodology that was carried out is of a propositional type, with a
quantitative approach and a Pre-experimental design. According to the research, for the
independent, an observation guide was applied and thus determine the degree of
transformational leadership with each dimension where | determine a low leadership by the
staff within the entity and for the dependent variable a survey was applied with a
questionnaire of 21 questions regarding (Organizational Commitment). Where the
population was made up of 82 collaborators, so the entire population was taken as a simple,
as it was finite. Likewise, the SPSS 22 program will be used for data processing, which will
allow obtaining reliable results, among the most relevant results it was found that 38% of
subordinates disagree, considering that they do not feel identified with the entity, which is
causing a very heavy work environment and with little desire to continue exercising their
functions, on the other hand 44% of subordinates say they disagree, which implies that the
institution does not prioritize training to improve the efficiency of its workers, which is a
problem because the entity runs the risk that its workers develop their activities badly, greatly
damaging institutional productivity, reaching the conclusion proposing different strategic
activities in order to solve the problems that the institution is currently going through, in
order to achieve the organizational commitment which will lead to the collaborators feel
identified with the entity, and above all committed to the objectives that the state entity

pursues.

vii



INDICE

DEDICATORIA ..ottt be et e b e et et e e saestesteeneaneenes iv
AGRADECIMINETO ...ttt bbbt %
RESUIMEN ...ttt sttt b bbbttt et e bt e st b e nbeene s Vi
ABSTRARC ..ottt ettt R Rt Rttt benEeaReereere et e e enes vii
L INTRODUGCITON ..ottt bttt 13
1.1. Realidad ProbIEMALICA .........ccveiieiieii e ens 13
1.2. ANteCedentes e ESTUAIO ......ccvveieiie ettt sre e enes 15
1.2.1 A NIVel INtrNaCioNal.........ccveiiiiiiiee e enes 15
1.2.2 A NIVEI NACIONAL ....c.viiiiiiiiiiieieee bbbt 19
123 ANIVEIIOCAL. ..ottt eeenes 22
1.3. Teorias relacionas al teIMa ...........coeveiiieiie e 26
1.3.1. Liderazgo transformacional. ............ccccceiieiiiic i 26
1.3.1.1. Liderazgo transaccional versus liderazgo transformacional...............cc.ccocvevvvnennen. 27
1.3.1.2. Dimensiones del liderazgo transformacional..............c.ccocviiniininnennceee, 27
1.3.2. COmMpPromiso organizaCional............ccccccueieerieiiesiese e 30
1.4. Formulacion del problema...........ccooiiiiiiiiiiee e 32
1.5. Justificacion e Importancia del EStUAIO.........cccooviiieriiiiiieee e 33
I CT o 100 ] (=T [OOSR 33
1.7, ODJEUIVOS. ... bbbttt 34

O R T 0T | SR 34

A N o= ol | oSSR 34
L IMIETODO oottt 35
2.1. Tipo y diseNo de INVESTIGACION .......coveiiiiiiieicereee e 35
2.2. PODIACION Y MUESTIA ..ottt reene e 36
2.3, VAlADIES ... ne e 36
2.4 Operacionalizacion de variables...........ccooiiiiiiie e 38
2.5 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad ................... 41
2.5.1. Técnicas de recOleCCiON e dALOS..........ccueiverieiiereee e 41
2.5.2 INSEIUMENTO ..ottt et e b e bt e et e e sae e e beeaneeennee e 42
2.6 Procedimiento de analisis de datos..........ceoveieeiiiene i 44
2.7 CIITEITOS BLICOS ... veveeiveeteesiesteesteeeeseesee e sseesteetesseesteesteaneesseeseaseesseesseaneesreeseeneesseeseans 44
2.8. Criterios de rigor CIENTITICO........coii i 45
I RESULTADOS. ...ttt ettt st b bt eneaneeneas 46



3.1  Resultados en tablas Y FIQUIAS.......c.coeiiiieriiie e 46

3.2 Discusion de reSUITA0S ......c.ecueiueieiieieeieieie e 71
3.2.1  Datos INFOrMALIVOS ......ccveiiieiieiie s 73
3.2.2  JUSHITICACION ... .cuiiiecii ettt 74
3.2.3  ODJELIVOS ... 75
3.24  Etapas de 1a PrOPUESTA........ccueieeiireiieiieiie e see et ste e saesae e sae e 76
3.2.5  Estrategias de SOIUCION ........ccoouiiiiieiierieee e 76
3.3.7. Cronograma general de aCtividades..........cccoueririiiiie i 87
3.3.8. Presupuesto gENETAL.........ccuciiiieiieie ettt 89
3.3.9. Costo y beneficio de 1a propuesta. ...........ccoovvieiiiiiii i, 98
IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. ........cccoviiiiieieieee e 91
4.1, CONCIUSIONES. .....eiiuieieieiieiie sttt sttt et e st e steenaesaeeneeeneesseeaeaneenrens 91
4.2. RECOMENUACIONES. .....oviiieiieiiesieie ettt st sttt sttt be s e ne e s 92
REFERENCIAS ...ttt e teena e na e 94
ANEXOS. ..ttt ettt te e re e beere et et e 98



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Operacionalizacion de la variable independiente: liderazgo transformacional..... 38
Tabla 2: Operacionalizacion de la variable dependiente: compromiso organizacional ..... 39
Tabla 3: Validacion de profeSionales ..o 43
Tabla 4: Estadisticas de confiabilidad ...........c.ccooiiiiiiiii 44
Tabla 5: Alfade Crombach ... 46
Tabla 6: Guia de ODSEIVACION .......c..civeiiiii ettt 48
Tabla 7: Dimensiones de liderazgo transformacional en la Gerencia Regional De

EdUuCacion LambayBqUE..........ccueiuieiie ettt st et sneeneenes 49
Tabla 8: Sexo de los colaboradores de la Gerencia Regional De Educacion Lambayeque 50
Tabla 9: Identificacion con la 0rganizaCion ...........ccccoiiereireneieee e 51
Tabla 10: la institucion motiva a sus colaboradores...........ccocvvviieiiienene s 52
Tabla 11: Identificacion con 1a 0rganizaCion .............cccevevieieieese e 53
Tabla 12: Desarrollo personal en el colaborador.............ccoviiiiiiniiieiesc e 54
Tabla 13: Crecimiento personal a través de las actividades realizadas..............cc.ceevereennn. 55
Tabla 14: La institucién brinda estabilidad y seguridad laboral...............c.ccccoeiveninnennn, 56
Tabla 15: Superiores reconocen y valoran desempefio laboral ...............ccccooeiviiiieiiiennn, 57
Tabla 16: El nivel de trabajo ayuda al desarrollo de la inStitucion .............ccccoeevevevveiennn. 58
Tabla 17: Jefe inmediato se preocupa por el desempefio de su personal.............ccccceevenen. 59
Tabla 18: Capacidades y competencias aseguran seguir laborando ..............cccccevvevveieennen, 60
Tabla 19: Ha considerado Ud. seguir trabajando en su centro de labores actual ............... 61
Tabla 20: la organizacion apuesta por SU PersoNal .............ccoevvereireneiinene e 62
Tabla 21: La institucion prioriza CapacitaCiones .............cooeieererieireneese e 63
Tabla 22: La organizacion facilita 10S recursos NECESArios .........cccvevveveeieeriesieseesieeieenes 64
Tabla 23: Las responsabilidades establecidas por los jefes son las adecuadas................... 65
Tabla 24: Cumple eficientemente sus respectivas fUNCIONES ............cccovererieniienisiieiene, 66
Tabla 25: Cumple sus funciones para mantener su trabajo .........cccovvvveerverenieesieeseeeennns 67
Tabla 26: EI compromiso organizacional ayuda a lograr 10s 0bjetivos...........ccccccvveeveennnnne 68
Tabla 27: Cumplimiento de la mision dentro de la organizacion.............ccccccoeevveevieinennen. 69
Tabla 28: Cooperacion por parte de 10S cOlaboradores ...........ccocevvereiieenieresieseene e 70



TaDIA 29: TallEr NOL ..., 78

Tabla 30: CapaCitaCion NOL........cccci it 81
Tabla 31: TallEr NO2 ... e bbbt 83
Tabla 32: Taller NO3 ... .ttt 85
Tabla 33: Cronograma General de ACHIVIAAAES .........coveerieiiiiieiieie e 87
Tabla 34: Presupuesto gENEIal.........cc.oiiiiieiiiiiiieie et 89

Xi



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Sexo de los colaboradores de la (GREDL).........ccccccviveiieieiic e 50
Figura 2 : Est4 plenamente identificado con la organizacion.............cccccccoeeveiniciencnne, 51
Figura 3: La institucién motiva a sus colaboradores para que se sientan identificados con
|- TSSO R PP P TR PRORPRPPIN 52
Figura 4: Sus comparieros de trabajo no se sienten identificados con la organizacion...... 53
Figura 5 : Actividades que le permiten el desarrollo personal...........ccccccooeiiiiniiieiennenn 54
Figura 6 : Cumplir con las tareas diarias en el trabajo le permiten el crecimiento

010 (=1 0] - LSS 55
Figura 7: la institucion donde trabaja le brinda estabilidad y seguridad laboral................ 56
Figura 9: Nivel de aporte al desarrollo de sus funciones dentro de la institucion............. 58

Figura 10: Su jefe inmediato se preocupa por mantener elevado el nivel de desempefio de
I 0L 100 | SR OSSPSR 59
Figura 11: Sus capacidades y competencias le aseguran (en cierta medida) seguir
=110 = o [o OSSPSR 60
Figura 12: Ha considerado ud. seguir trabajando en su centro de labores actual .............. 61
Figura 13: La organizacion apuesta por el desarrollo del talento humano de su personal. 62
Figura 14: La institucion prioriza las capacitaciones para la mejor eficiencia en sus

(010] P o0 = To (o 2SSOSR 63
Figura 15: La organizacion facilita recursos materiales equipos e infraestructura
necesarios para el desarrollo eficaz de Su trabajo..........ccccoveriiiiiiiiiicice e, 64
Figura 16: Las responsabilidades establecidas por su jefe son adecuadas......................... 65
Figura 17: Cumple eficientemente con sus respectivas funciones dentro de la institucion66
Figura 18: Cumple con sus funciones solo para mantener su puesto de trabajo................ 67
Figura: 19: El compromiso organizacional ayuda a lograr los objetivos plasmados dentro

dE 12 OFQANIZACION ......eviiieeie ettt et te e te e s ae e sbeereeaeesbeenbeeneenaeas 68
Figura 20: La gerencia regional de lambayeque esta logrando su mision ......................... 69
Figura 21: Cooperacion por parte de 1os colaboradores...........c.ccoovveiineieiiiinesee, 70
Figura 22: Aplicacion del instrumento (encuesta) a colaboradores. ........................ 131

Figura 23: Aplicacion del instrumento (encuesta) al personal que labora dentro de la
L1111 (03 10 ) 131

xii


file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781147
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781148
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781149
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781149
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781150
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781152
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781152
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781153
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781154
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781155
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781155
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781156
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781156
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781157
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781158
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781160
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781160
file:///F:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89781161
file:///E:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89767277
file:///E:/INFORME%20DE%20INVESTIGACION%202021%20AVANCE%20(2)....docx%23_Toc89767277

I. INTRODUCION

1.1. Realidad probleméatica

Hoy en dia, muchas entidades son conscientes que no todo su capital humano con el
que cuentan, ha logrado desarrollar sus competencias de manera eficiente. Por esta razon,
han comenzado adoptar estrategias de liderazgo que permita lograr el compromiso
organizacional, ya que es un estado en el cual un colaborador se empareja con una formacion
en particular, sus esperanzas y limites, para poder seguir manteniendo una pertenencia dentro

una organizacion en un mercado tan competitivo.

Jiménez y Acevedo (2016) afirman que en el vecino pais Chile el compromiso
organizacional, es de mucha importancia para las entidades especialmente porque se
considera que los empleados que muestran un alto nivel de compromiso mostraran también
buen desempefio, un alto nivel de productividad, y bajos niveles de ausentismo en sus
labores, pero algunas empresas ain no han implementado las estrategias necesarias para
mantener a su colaborador identificado y que este ayude en el logro de sus objetivos. Por tal
razon, se busca que los colaboradores estén comprometidos con la entidad, y que la misma
pueda adoptar la mejor técnica con la finalidad de que se pueda lograr un grado de lealtad,

ya sea a través de los reconocimientos, retribucion, participacion y estimulos.

Asi como también contamos con la opinion de Riorda (2017) afirma que hoy en dia
las estructuras estadounidenses se han visto afectadas por el gran cambio gue se viene dando
en estos ultimos afos, estos cambios se han caracterizado por dudas en el mercado, nuevas
demandas por mejor calidad de sus servicios, entre otros; también porque alguna de ellas no
cuenta con un personal comprometido que ayude en el alcance de los objetivos propuestas
por la institucion. En referencia a todo, es que muchas entidades publicas buscan estrategias
de liderazgo para mejorar su productividad laboral de sus colaboradores y lograr todos sus

objetivos propuestos por la entidad.

En el &mbito nacional contamos con Simén (2015) indica en el diario Gestion que
hoy en dia, los jefes estan obligando a sus trabajadores a cambiar gran parte de sus

expectativas, en especial los Millennials quienes desarrollan nuevas formas de trabajar,
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producir y consumir. Es por ello que las empresas estdn desarrollando nuevas estrategias
reaccionando de manera lenta a todo lo que presenta hoy en dia el mercado, resultando muy
dificil la implementacion de nuevas estrategias principales para alimentar sus niveles
jerarquicamente, el estudio afirmo que el 87% de lideres en funcion a nivel mundial cree que
la escases de compromiso por parte del personal es uno de los problemas que més afrenta
las compaiiias, en la misma linea el 70% manifestaron no disponer de un sistema adecuado
para el control y mejora de responsabilidad en sus labores, la cual la organizacion se vio
obligado a aplicar diferentes estrategias de liderazgo para asi poder de alguna manera
contribuir a la solucion de un grave problema que se estaba viviendo como es el bajo nivel
de compromiso por parte del personal hacia la organizacion y como se pudo ver que

aplicando este tipo de estrategias contribuyo a la solucion de su problema.

Actualmente la Gerencia Regional de Educacién de Lambayeque, encargada de una
buena partida pedagdgica y administrativa correspondiente a la Educacion Superior no
Universitaria, Basica Alternativa, Regular, Especial. La Educacion, es un medio capas de
formar hombres capaces de conseguir sus metas y realizacion ética, cultural, afectiva, para
un buen desenvolvimiento en la vida, priorizando libre ejercicio, de trabajo en armonia con
su medio externo desarrollando sobretodo actitudes que le accedan afrontar con éxito y los
cambios sociales con su prudencia. En la Gerencia Regional de Educacién es de mucha
importancia ver el buen compromiso por parte del personal que existe dentro de la
organizacion ya que se trata de ver el trabajo de los colaboradores y asi alcanzar los
objetivos, los trabajadores lo mas fundamental de una organizacion porque el gran capital
humano es quien lleva la gran responsabilidad de lograr los objetivos y metas de toda
empresa. En la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque, existen el problema de la
escases de compromiso por parte de sus colaboradores, por lo cual hace que su trabajo sea
mas dificultoso y tengan dificultades en el logro de sus objetivos, metas, puede ser por la
mala cooperacién e integridad, la falta de compromiso por parte del personal donde los
mismos no pueden quizas desarrollarse por la sobre carga de mucho trabajo, falta de
identificacion, la mala comunicacion que se tiene en la organizacion, por lo cual esto
deberia mejorar para lograr una buena eficiencia productiva de los trabajadores siendo asi
gue estén mas comprometidos he identificados con su trabajo para la satisfaccion de los

usuarios, y ayudando a resolver conflictos de los mismos, esto se puede lograr brindando
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charlas, talleres de capacitaciones sobre estrategias de liderazgo transformacional que esto
ayudaré al buen compromiso por parte del personal administrativo.

1.2. Antecedentes de estudio

1.2.1 Nivel internacional

Molina (2018) En su investigacion “Liderazgo transformacional y su relacién con
el engagement del personal administrativo de una compaiiia farmacéutica de Quito”,
investigacion realizada en la Universidad de Quito, para obtener el grado de maestro, y como
objetivo general determinar el grado de relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el engagement de los socios de una empresa farmacéutica, la
investigacion se configuro desde un punto de vista de método, como un estudio descriptivo
de tipo correlacional, utilizandose un disefio no experimental, la poblacién se tomo6 a 43
colaboradores quienes prestan servicios dentro de la empresa, debido a que la poblacion es
finita y poco significativa se creyd conveniente manejar el total de la poblacion, para medir
las variables de estudio se manejo la técnica de la encuesta, utilizando cuestionarios
validados, en estricto para el estudio del engagement se utilizé la escala UWES. La
investigacion encuentra como resultado principal que el liderazgo transformacional
encuentra una relacion significativa con el engagement. Con respecto al nivel de liderazgo
transformacional se encuentra un nivel bajo, mientras que el nivel de engagement, se
encuentra un estandar medio, el autor recomienda mejora los aspectos de resolucién de
conflictos y capacidades de comunicacion de los lideres, con el fin de mejorar la

construccién de liderazgo transformacional.

La investigacion encuentra como aporte principal que el liderazgo transformacional
encuentra una relacion positiva con el engagement, por lo tanto es necesario que el
liderazgo transformacional permite mejorar el compromiso de los colaboradores en la
entidad.

Salazar (2018) en su tesis titulada “Relacion que existe entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional: el estudio se realizo en una entidad publica ecuatoriana”,
investigacion realizada en la Universidad Simon Bolivar de Ecuador, en la maestria de

Desarrollo del Talento Humano, disefio como objetivo: determinar el nivel de relacion que

15



existe entre la satisfaccion y el compromiso organizacional en grupo de colaboradores de
una entidad gubernamental, la presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo con un
tipo de investigacion descriptiva y correlacional, para la recoleccion de datos se aplicaron
cuestionarios validados, utilizandose la escala de Melia y Peiro para estudiar la satisfaccion
laboral y la escala de Meyer y Allen para estudiar el compromiso organizacional, la
poblacion de estudio se conformé por 290 colaboradores de la entidad, con el método de chi
cuadrado se encuentra una relacion directa entre la satisfaccion y el compromiso que existe
en el personal. La investigacion llega a la conclusion gque el grado de satisfaccion laboral es

medio y con respecto al grado de compromiso organizacional es medio en la entidad,

La investigacion encuentra como aporte principal que los factores que contribuyen al
compromiso organizacional son la percepcion de mejoras organizacionales y salariales, asi
como también la percepcién de permanencia en la institucién, un factor que también
contribuye al compromiso organizacional es el grado de compensacidn salarial que reciben

los colaboradores.

Romero (2017) en su investigacion “Compromiso organizacional de los servidores
publicos que se encuentran con contratos ocasionales y con nombramientos del Ministerio
de Relaciones laborales”, investigacion realizada en la Universidad Andina Simén Bolivar
en el programa de Maestria en Desarrollo del Talento Humano, la investigacion cuyo
objetivo principal fue analizar el grado de compromiso organizacional que presentan un
grupo de colaboradores de una organizacién del sector publico en Ecuador, para el estudio
se tomd en cuenta una poblacion total de 681 colaboradores que ejercen funciones bajo las
modalidades de contratacién a tiempo determinado e indeterminado. La hipdtesis de
investigacion se orientd a contrastar si el nivel de compromiso en el personal nombrado es
mayor que los colaboradores con contratos ocasionales, para el desarrollo de la investigacion
se utilizd la investigacion descriptiva, con un disefio no experimental, debido al enfoque
cuantitativo se utilizaron cuestionarios para el recojo de datos, en la investigacion se
concluyd que el nivel del personal con contratos ocasionales presenta un nivel bajo, se
evidencia que no existe predisposicion a realizar actividades adicionales debido a un bajo

compromiso organizacional.
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La investigacion encuentra como aporte primordial la implementacién de estrategias para
poder mejorar del Compromiso Organizacional, debe ser en doble via, es decir as/ como el
funcionario se esfuerza por estar comprometido con la institucion; al igual que el
Ministerio, debe comprometerse en el sentido de compromiso, y donde debe existir una
nocion del impacto de sus acciones, asi como también de sus operaciones, como las

expectativas de grandes grupos de interés.

Lema (2017) en su investigacion titulada “El liderazgo transformacional como
variable de influencia en el desempefio de organizaciones de economia popular y solidaria:
estudio de caso: red de productores agroecoldgica del Austro”, realizando su estudio en la
Pontifica Universidad Catdlica del Ecuador, para optar el grado de maestro, la finalidad
general del estudio fue comprobar el grado de influencia que existe entre el liderazgo
transformacional y el desempefio organizacional en grupo de colaboradores de una empresa,
la investigacion utilizo el método del caso para el anélisis de las variables, se considerdé como
poblacién a los colaboradores de 3 organizaciones que se caracterizan por asociaciones de
productores. Como resultado final se encuentra que existe una relacion significativa y directa
entre el liderazgo transformacional y el desempefio organizacional, se concluye que el estilo
de liderazgo transformacional influye positivamente tanto en los socios como en la
organizacion y mediante esta forma o nueva estrategia, lograr la satisfaccion de las

necesidades en cada uno de los socios.

La investigacién encuentra como aporte principal que un lider transformacional se debe
caracterizar por inspirar el cambio en una realidad problematica y ser un ejemplo a seguir

por sus colaboradores.

Hidrogo y Naranjo (2016) en su investigacion titulada “Relacion entre la
percepciones de justicia organizacional y el nivel de compromiso organizacional en el
personal docente de Puce Matriz Quito”, investigacion ejecutada en la Universidad Catélica
del Ecuador para optar el titulo en maestro de gestién del talento humano, la investigacién
disefio como objetivo: Determinar el tipo de vinculo que hay entre la justicia organizacional
y compromiso organizacional de un grupo de docentes, para la ejecucion del estudio se

decidié utilizar el tipo de investigacion descriptiva correlaciona, aplicandose cuestionarios
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estructurados a una muestra total de 278 docentes de varias facultades de una centro de
estudio superiores. Uno de los mas relevantes resultados se encuentra que existe una
proporcion relevante entre el la justicia organizacional y compromiso organizacional, se
obtiene que el grado de compromiso organizacional presenta una eminencia media, siendo
la dimension afectiva la que méas predomina en el grupo muestral, se evidencia que el
personal docente existe un apego emocional hacia la universidad, sentimiento que se logro
como consecuencia de tener cubiertas sus insuficiencias, en especial las psicoldgicas, lo que
permite disfrutar de su permanencia en la organizacion y llegar a sentir ese orgullo de

permanecer en ella, finalmente.

La investigacion encuentra como aporte principal que si se fortalece el compromiso afectivo
se incrementa el compromiso organizacional del personal docente aumentando en gran

porcentaje su nivel de permanencia en la organizacion.

Loza (2016) en su investigacion titulada “ Clima laboral y su influencia en el
compromiso organizacional del personal de Aymesa S.A.”, estudio realizado en la
Universidad Central del Ecuador para optar el grado de psicélogo industrial, la investigacion
disefio como objetivo principal comprobar el nivel de influencia que prexiste entre el clima
laboral y el compromiso del personal en la empresa Aymesa, la investigacion tuvo un
enfoque cuantitativo, y en estricto se utilizé el tipo de investigacion correlacional, para el
estudio se considerd6 como muestra al total de 30 colaboradores, la técnica elegida fue la
encuesta con su instrumento cuestionario. La presente investigacion encuentra como
resultado significativo que el clima laboral influye directamente en el compromiso
organizacional del personal administrativo de la empresa, el estudio encuentra que las
dimensiones perfil del puesto, salario y tipos de comunicacidn permiten mejorar el grado de
compromiso organizacional del persona, finalmente la investigacion evidencia que el nivel
actual de compromiso organizacional en la organizacion es bajo, debido a un bajo

componente salarial y escasos canales de comunicacion en la empresa.
La investigacion genera como aporte principal que el clima laboral interviene directamente

en el compromiso organizacional del personal, tanto que las organizaciones deben cuidar

los factores del clima laboral.
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1.2.2 A Nivel Nacional

Barra (2017) su investigacion titulada “Liderazgo transformacional y compromiso
organizacional en enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo Lima 20177,
investigacion realizada en la Universidad Cesar Vallejo, para obtener el grado de maestro,
la investigacion abordo determinar las relaciones que se encuentran entre las variables
liderazgo transformacional y compromiso organizacional en un grupo de integrantes en la
entidad gubernamental, desde el punto de vista metodoldgico la investigacion tuvo una
orientacion cuantitativa, de tipo descriptiva correlacional, para el estudio se cred
conveniente utilizar una poblacion de 477 enfermeras, aplicAndose un muestreo aleatorio
simple para hallar una muestra de 188 elementos, la aplicacion de cuestionarios validadores
permitio la recoleccion de los datos, la aplicacion de la estadistica correlacional encuentra
un coeficiente de Spearman de .770 el cual puede ser descifrado como una correlacional
significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional. Donde
concluye el nivel de compromiso organizacion es alto, siendo las dimensiones del
componente normativo y afectivo los que contribuyen a la construccion del compromiso, las
enfermeras perciben que existe un gran apoyo por parte de la institucion lo cual permiten

mejorar el compromiso organizacional.

La investigacion encuentra como aporte principal que las dimensiones de la variable
compromiso organizacional como lo son el componente normativo y afectivo son las que
contribuyen a la construccién del compromiso, si los colaboradores perciben que existe un
gran apoyo por parte de la institucién lo cual permiten mejorar el nivel de compromiso

organizacional.

Basurto (2017) su tesis titulada “Liderazgo Transformacional y compromiso
organizacional en la empresa Scharff Logistica Integrado S.A. 2016” desarrollada en la
universidad Cesar Vallejo en la ciudad de callao- Pert disefio como objetivo comprobar la

relacion que prexiste entre el liderazgo transformacional y compromiso organizacional en la
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empresa scharff logistica integrada S.A — callao 2017, utiliz6 un tipo descriptivo con un
disefio no experimental bajo enfoque cuantitativo, la presente investigacion utilizo como
técnica la encuesta y de instrumento el cuestionario. Podemos concluir que se constituyo el
factor de correlacion estadisticamente significativa entre el liderazgo y compromiso en la
empresa Scharff, dando el valor de 0.644; en resultado, es una correlacion efectiva
moderada. Por la cual se debe considerar en el reforzamiento del liderazgo de los directivos
dado que factores como metas, valores, actitudes, estos se ven reflejados en su trabajo,
aportan como una parte fundamental en el progreso y desarrollo de sus actividades del
personal que estdn dentro de su mando, asi mismo tomen talleres de liderazgo
transformacional donde se vea reflejado todo su conocimiento adquirido, de tal manera que

se afirme el cambio dentro de la empresa.

La investigacion encuentra como aporte principal que afianzar las cualidades, valores,
metas, y comportamientos, que aportan como pieza fundamental con la implementacion
para el desarrollo con respecto a las actividades del personal quienes estan bajo mando del

liderazgo transformacional.

Talavera y Aleman (2017) su tesis “Liderazgo transformacional y compromiso
organizacional en la institucion educativa emblematica Luis Fabio Xammar Jurado UGEL
09, tesis realizada en la Universidad Cesar Vallejo para optar grado de maestro, el objetivo
principal de la investigacion fue determinar el grado que presenta el liderazgo
transformacional y compromiso organizacional en una entidad gubernamental, desde un
punto de vista metodoldgico se configura como descriptiva y correlacional siguiendo un
enfoque cuantitativo se considerd una poblacion de 110 docentes, utilizando la técnica de
muestreo censal, el instrumento de recoleccion de datos fueron en estricto cuestionarios,
como resultado principal se encuentra que preexiste una relacién significativa entre el
liderazgo transformacional y compromiso organizacional, de esto se puede traducir que si
la entidad incrementa el grado de liderazgo transformacional, entonces se incrementara
significativamente el nivel de compromiso organizacional, ademas se obtiene que el nivel
de liderazgo transformacional es bajo en los directivos d de la institucion, siendo la
dimension empatia y criterio comun, las dimensiones con menor puntaje en la recaudacion

de datos.
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La investigacion encuentra como aporte principal una correspondencia significativa entre
el liderazgo y compromiso, de esto se puede traducir que si la entidad incrementa el nivel
de liderazgo transformacional, entonces se incrementara significativamente el nivel de

compromiso organizacional.

Cabrera y Mojalott (2018) su tesis “Marketing interno y compromiso organizacional
en los trabajadores de la Universidad Peruana Union, 2018 disefio como objetivo principal
determinar la relacion que existe entre el marketing interno y el compromiso organizacional,
en el personal de la Universidad Peruana Unién. De disefio no experimental, transversal y
de relacién. Tipo correlacional, para la recoleccion se utilizo encuestas de marketing interno
y compromiso organizacional, segun el estudio se descubrié que el porcentaje de marketing
interno se relaciona de manera positiva, y con el compromiso organizacional baja y
significativa en el personal de la universidad referida, con una capacidad de semejanza de
r=.435y p=.00, llegando a concluir que cuando sea mas alta implementacion de marketing
dentro de la Universidad y dirigido especialmente a su personal, se vera reflejado en el

compromiso del personal.

La investigacion encuentra un aporte primordial que el grado de marketing interno dentro
de la organizacion influye de manera positiva en los colaboradores por lo tanto interviene
en el compromiso organizacional cual también seria de gran ayuda para las organizaciones

que presentan dicho problema.

Mamani (2016). Su tesis “Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en
profesores de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa 2015.”
disefio como objetivo principal comprobar la correlacion que existe entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral que muestra el personal docente de instituciones
educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, 2015. De disefio no experimental de corte
transversal de tipo correlacional como instrumenté para obtener datos se manejé un
cuestionario de compromiso organizacional asi como satisfaccion laboral, como resultados
se obtuvieron que el 52,7% del personal docente presentan un gran porcentaje positivo de

satisfaccion, el 18.5% modestamente satisfactorio; y el 68.8% del personal docente mostro
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un compromiso organizacional prospero, llegando a la conclusién que el mayor porcentaje
fue de compromiso organizacional esto se debe que si hay satisfaccion laboral, mayor sera
el compromiso organizacional encontrandose correlacion directa y significativa entre

satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

La investigacion encuentra como aporte principal que, si hay satisfaccion laboral, mayor
sera el compromiso organizacional donde existiendo satisfaccion por parte del personal ya
sea por diferentes técnicas o estrategias que se aplique entonces existird compromiso esto

permitird el alcance de objetivos y metas propuestas por la institucion.

1.2.3 A Nivel local

Mori (2018) En su investigacion “Compromiso organizacional en los colaboradores
de la empresa textil- cuidad de Chiclayo” cuyo objetivo fue evaluar el grado de compromiso
organizacional en el personal de la empresa textil Saga Falabella S.A. en la cuidad de
Chiclayo, de tipo No experimental Transversal o Longitudinal, de disefio cuantitativo, se
utilizé como instrumento el cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen.
Dentro de los hallazgos mas resaltantes se encontré que, en el compromiso afectivo, los
resultados se estiman que, el 29% se encuentra en desacuerdo con la dimension afectivo,
donde se puede determinar que hay bajo apego emocional, como la identificacion con la
empresa e involucramiento del personal con la organizacion. En cuanto a la dimensién
continuo, dio como resultados que el 34% se encuentran indecisos, es la razén se presume
que los colaboradores no se estan sintiendo emparentados con la organizacién por lo se cree
la posibilidad que no han invertido dinero, tiempoy voluntad y aumenta la posibilidad de
perderlo todo y por ultimo que, el personal de la organizacion retail Saga Falabella de la
Ciudad de Chiclayo muestra que el 37% se hallan indecisos y en desacuerdo, por el mismo
hecho donde se presume que el personal no asumen aun la permanecia y un sentimiento de

compromiso moral del personal en seguir laborando dentro de la empresa.

La investigacion encuentra como aporte principal que los factores que no permiten

comprometer a los colaboradores son no invertir tiempo, dinero, esfuerzo, por lo tanto, es
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necesario que las organizaciones, destinen recursos a mejorar el compromiso afectivo de

los colaboradores.

Tavara (2018) en su investigacion titulada “Liderazgo transformacional y la
motivacion intrinseca del personal administrativo de la Gerencia Regional de Transportes
y Comunicaciones Sede Chiclayo, 2018, investigacion realizada en la Universidad Sefior de
Sipan para obtener el grado de Licenciado en administracion, la presente investigacion
disefio como objetivo principal elaborar un plan de liderazgo transformacional para
optimizar la motivacion del personal administrativo de la gerencia regional de Transportes
y Comunicaciones, para cumplir con los objetivos del estudio, se utilizd el tipo de
investigacion descriptiva, propositiva, valiéndose del disefio no experimental, se tomo a 120
participantes de dicha institucién a los cuales se les aplicaron guias de preguntas y
cuestionarios, la investigacion busco contrastar la hipétesis donde si un plan de liderazgo
transformacional permite fortalecer la motivacion de los colaboradores. La investigacion
encuentra como conclusion que el grado de liderazgo transformacional de las autoridades de

dicha entidad es casi nulo.

La investigacion encuentra como aporte principal que la técnica de liderazgo
transformacional debe contener actividades relacionadas de capacitacion orientadas a
construir las competencias de liderazgo, gestion del cambio, empatia, justicia y manejo de

conflictos.

Maradiegue y Romero (2018) en su tesis “Liderazgo transformacional y su relacion
con la vision compartida y aprendizaje organizativo de del personal de Manpower,
Chiclayo, 2017”, investigacion realizada en la Universidad Catélica Santo Toribio de
Mogrovejo, para optar el titulo en administracion, la investigacion se orientd a encontrar las
relaciones que se encuentran entre el liderazgo transformacional con el enfoque compartido
y el aprendizaje organizativo del personal, para la consecucion de los objetivos de
investigacion se utilizé la investigacion de tipo descriptiva y correlacional, tomandose como
poblacion a 83 colaboradores de las secciones de ingenieria, trademarketing, logistica y
administracion de la empresa, para la obtencion de datos se construyeron cuestionarios en

base a las dimensiones de las variables de estudio. La aplicacion del coeficiente Spearman
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encuentra proporcion significativa entre las dos variables del estudio, la investigacion
concluye que es de mucha importancia que Manpower fortalezca el estilo de liderazgo donde
el personal perciba un sentido de pertenencia y puedan fortalecer su relacion con la empresa,
ya que debe existir un acercamiento hacia el personal de un manera mas directa por parte
de los dirigentes y sobre todo desarrollar elementos de motivacion para que el liderazgo se

establezca de manera positiva en todas las areas o niveles.

La investigacion encuentra como aporte principal que si se implementa el Manpower como
estrategia para fortalecer en una buena forma el liderazgo trafomacional que esto ayudara
en gran porcentaje a todo el personal administrativo que labora en las distintas areas.

Purisaca y Sobrino (2017) en su investigacion “Liderazgo transformacional para
mejorar la gestion educativa en la IEP Ceibos — Chiclayo”, tesis realizada Universidad
Cesar Vallejo, para optar el titulo de doctor en educacion, buscd proponer un liderazgo
transformacional con el Unico propdsito de optimizar la gestion educativa en la Institucién
Educativa Privada CEIBOS ubicado en la ciudad de Chiclayo. La poblacion de estudio
fueron directores, personal jerarquico y plana docente, a quienes se les aplicd un
(cuestionario) el cual contenia preguntas sobre la planificacién estratégica, gestion
académica de la institucion en estudio. La tesis fue de tipo cuantitativa — aplicada de nivel
explicativa; de disefio no experimental — propositiva. En cuanto al universo, la poblacion lo
conformd 74 colaboradores de la institucidn, entre docentes y directivos. De acuerdo a la
investigacion, se determind tomar como muestra a los 74 trabajadores es decir el total de la
poblacion. EI método utilizado fue el método empirico. La técnica para la obtencion de datos
fue la entrevista y la encuesta, y como instrumento el cuestionario, el cual fue validada por
juicio de expertos. Se analizaron los datos obtenidos por medio del paquete estadistico SPSS.
De acuerdo a todo lo obtenido, se evidencié que con el propoésito de lograr el clima
organizacional en la institucion de estudio es indiferente, ademas de presentar poco deseo
en cuanto a trabajar en equipo y en elaborar objetivos estratégicos. Se detallé que 43.24%
de los encuestados indicaron no estan de acuerdo ni en desacuerdo en ser participes en la
elaboracion de los objetivos estratégicos. Por ello se puso concluir en establecer un modelo
0 propuesta de liderazgo transformacional con el fin de alcanzar la excelencia en calidad de

Gestion Educativa de la institucion, esto permitird adherirse a estructuras correspondientes
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para mejorar el interior de la IEP Ceibos. Los bajos niveles de gestion educativa deberén de
ser optimizadas para lograr un servicio eficiente de calidad educativa. Por consiguiente, se
cree recomendable aplicar el modelo de liderazgo que los autores propusieron a fin de

mejorar los procesos de la IEP Ceibos.

La investigacion encuentra como aporte principal que la propuesta de liderazgo
transformacional permite mejorar la gestion administrativa en la empresa, obteniendo

mejoras en los procesos de planificacion, organizacion, direccién y control.

Carpio (2018), su tesis titulada “Relacion del liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los docentes y administrativos de la Universidad Privada TELESUP
Chiclayo 2017, realizada en la Universidad Particular de Chiclayo, tuvo como objetivo
principal determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacion del personal administrativo y docente de la Universidad TELESUP. La tesis
realizada fue de tipo cualitativa y descriptiva, no experimental, no probabilistica y de corte
transversal. Se trabajo con una muestra de 65 personas que trabajan en la Universidad
TELESUP. La técnica utilizada para recolectar los datos necesarios fueron la observacion y
asi como también encuesta. EI cuestionario empleado como instrumento para recoger datos
estuvo compuesto por 20 items los cuales fueron validados por expertos del tema. El analisis
se ejecuto a través del programa SPSS y su tabulacion por medio del Microsoft Excel. En
base a los resultados se evidencié que el directo de la Universidad genera un carisma
deficiente en la organizacion, no proyecta una imagen natural, a lo que el 62% de los
encuestados indican que el director como lider carismatico es deficiente ademas el 74%
indican que laimagen de modelo a seguir de los directos es deficiente. De acuerdo al objetivo
de la investigacion se pudo concluir que si preexiste una relacién positiva entre el liderazgo
y el clima organizacional en colaboradores de la Universidad TELESUP en la ciudad de
Chiclayo. Se recomienda agregar a sus planes estrategias como talleres de capacitacion y
evaluacion por competencias a todos los colaboradores de la Universidad. Ademas de

realizar evaluacion por competencias a todos los directivos de las diferentes sedes.

La investigacion encuentra como aporte principal que agregar talleres de capacitacion y

evaluacion por competencias a todos los colaboradores permite mejorar el compromiso
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organizacional, las dimensiones de capacitacion y formacion incrementan el sentimiento de

bienestar en los colaboradores.

Montenegro (2018), en su investigacion titulada “Relacion del estilo de liderazgo
transformacional con el bienestar psicoldgico y satisfaccion laboral bajo e rol mediador de
la confianza el personal administrativo del poder judicial — Chiclayo 2017, realizada en la
Universidad Santo Toribio de Mogrovejo, la tesis estudio la relacion entre el liderazgo
transformacional y el bienestar psicoldgico y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Poder Judicial de la ciudad de Chiclayo, para su desarrollo se estudié a 108 personales
administrativos, a quienes se les emple6 un cuestionario propiamente validado por el juicio
de especialistas. Metodoldgicamente, el estudio fue de tipo cuantitativo descriptivo y de
nivel correlacional. La investigacion concluyo en que se pudo determinar la correlacion
existente entre el estilo de liderazgo transformacional y comparierismo, el grado de confianza
del lider, es decir el liderazgo influye significativamente en la confianza del lider. Se
establece y confirma lo importante que tiene el lider para que el liderazgo transformacional
logre influir en los demas indicadores de estudio. Se recomienda establecer programas de

capacitacion hacia los lideres de las diferentes areas del Poder Judicial.

La investigacidn encuentra como aporte principal en la relacidn que existe en tre liderazgo
y la confianza del lider y que esto seria de gran ayuda a mejoramiento de los indicadores

del estudio.

1.3. Teorias relacionas al tema

1.3.1. Liderazgo transformacional.

Para Bass y Riggio (2016) Es uno de los estilos de mas estudiados ya que su
énfasis en motivar a los empleados a desarrollar sus habilidades cambiar las normas del lugar
de trabajo y mas alla de sus propias perspectivas. “Los guias transformacionales logran
resultados que se llega a tales puntos de alinear los objetivos de sus seguidores con los de la
entidad y al aportar una vision inspiradora del futuro”. (p. 33)

Un lider transformacional asume la responsabilidad de sus empleados, promueve

su desarrollo profesional, alienta su creatividad e inspira valores, laborales mas altos al crear
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una mision intervenida e inculcar el proposito un sentido de significancia en los roles de sus

seguidores.

Para Sorense (2016) los lideres transformacionales “estan comprometidos con los
objetivos de la organizacion y buscan el mejor rendimiento posible motivando e inspirando
a sus seguidores a alcanzar altas expectativas y alentando la difusion del conocimiento y una
cultura innovadora por parte de los individuos de la organizacion”. (p.112) El liderazgo
transformacional involucra logros trascendentales en los seguidores y al mismo tiempo
exalta sus niveles de necesidad y esperanza. Al hacerlo, el liderazgo transformacional puede
dar como resultado, un alto porcentaje de satisfaccion y efectividad entre los lideres.

1.3.1.1. Liderazgo transaccional versus liderazgo transformacional

Sorense (2016) sostiene que, en el liderazgo transaccional, los lideres y
seguidores negocian el intercambio de cosas valoradas. Dicha relacion no se caracteriza por
una conexion méas profunda y no existe una bdsqueda mutua de un propdsito superior.

En cambio, el liderazgo transformacional se da cuando uno o varios
seguidores interactian con mas, de tal forma que los seguidores y guias elevan
solidariamente a niveles muy altos de integridad y exaltacion. “Esta transformacion solidaria
de lider y seguidor es caracteristica del concepto de liderazgo transformador” (Sorense,
2016, p. 67).

1.3.1.2. Dimensiones del liderazgo transformacional

De acuerdo a Bass y Riggio (2016), los lideres transformacionales
tienen tres componentes que los caracterizan.

1.3.1.2.1. Influencia idealizada

Este componente hace que los seguidores admiren, confien,
respetan y sean leales a su lider. Los colaboradores consideran a sus lideres dotados de
determinacion persistencia y capacidades extraordinarias. “Los guias transformacionales son
muy influyentes, son consistentes en lugar de arbitrarios y estan dispuestos a correr riesgos,
ya que se consigue contar con gran apoyo hacer lo correcto y demostrar continuamente altos

estandares éticos y morales”. (Bass y Riggio, 2016, p 35.)
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a. Admiracion: Palabra que nos permite expresar una
consideracidn especial que se siente o0 se tiene para con alguien o algo.
(Florencia, 2013).

b. Confianza: Puede difinirse como prodecto de dos
elementos: caracter del ser y competencia de su forma de hacer , se
considera tambien valores y actitudes que dan forma al carater de una
personaasi como tambien capacidades y habilidades que dan trayectoria
a los resultados del individuo. (Giro, 2016)

C. Respeto: Sentimiento que demuestra positivismo y
conlleva a la misma accion de respetar es equivalente a tener un aprecio,
veneracion, y un gran reconocimiento por un individuo u objeto.
(Morales, 2019)

1.3.1.2.2. Motivacion inspiradora

La motivacion inspiradora implica la capacidad en los lideres para
alentar a los seguidores a que puedan desarrollar habilidades su desempefio sea mas de lo
esperado. “Los lideres transformacionales son capaces de aumentar el espiritu de equipo al
inspirar optimismo y entusiasmo a través de sus cualidades emocionales, no intelectuales.
Elevar la conciencia de los seguidores sobre la vision y la mision de la empresa, alentarlos
en todos los asuntos y comprometerlos con la organizacién es la faceta clave del liderazgo

transformador de la motivacion inspiradora”. (Bass y Riggio, 2016, p 75.)

a. Optimismo: Es un recurso que se asocia con la salud y el
bienestar y que al mismo tiempo le permiten aumentar la resistencia a la
adversidad, facilitando un adecuado afrontamiento a los nuevos cambios de
sucesos ocurridos en la vida (Remor., 2006).

b. Entusiasmo: Es considerado una fuerza que proviene desde el

interior una persona donde el aumenta el deseo de realizar actividades y sentirse

alegre al mismo tiempo incentivado consigo mismo. (Maria, 2019)
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c. Motivacién: Consecuencia de una interacion positiva y

afectiva entre la persona y la situacion que lo rodea. (Chiavenato, 2000).
1.3.1.2.3. Consideracion individualizada

“La consideracion individualizada reconoce los contrastes entre las
personas en sus fortalezas y rendimientos, gustos y disgustos. Los lideres que usan este tipo
de liderazgo muestran consideracion por las necesidades de sus seguidores y estan
preparados para fomentar el desarrollo del comportamiento apropiado en el espacio de
trabajo. Se reconoce en términos de necesidades y deseos. Los lideres estan preocupados por
la creatividad y la innovacion entre los seguidores. Los lideres visionarios brindan a sus
seguidores una vision y mision claras”. (Bass y Riggio, 2016, p 81.)

Los lideres prestan y demuestran especial atencién a cada una
insuficiencia de logro de cada uno de sus seguidores al actuar como entrenador o mentor. La
consideracién individualizada se pone en préctica cuando se dan nuevas oportunidades de

aprendizaje para el desarrollo personal.

a. Logro: Lo denomina al alcance de una meta previamente
propuesta por un grupo de personas o un individuo.

b.  Crecimiento: lo considera como el proceso de mejora tanto en
el ambito empresarial como personal, que lo impulsa a alcanzar determinadas
metas.

c.  Personalizacion: lo considera una estrategia que consiste en
textual izar los mensajes y experiencias que son exclusivamente disefiados para

uno mMismo.

1.3.1.2.4. Estimulacion intelectual

De acuerdo a Bass y Riggio (2016) limplica que los lideres
transformacionales alientan sus seguidores a cuestionar suposiciones, pensar en situaciones
antiguas de formas nuevas y sin precedentes y replantear problemas”. (p. 99). Dichos lideres
solicitarian a sus seguidores nuevas estrategias o soluciones creativas ideas para resolver
conflictos y los involucrarian en el proceso de refinacion e implementacion de las soluciones

sugeridas. En estas condiciones, se alienta la creatividad y la innovacion y no hay lugar para
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la critica publica de los errores, ya que se alienta a los miembros a probar nuevos enfoques
que pueden ser diferentes de la forma de hacer las cosas de un lider.

a. Innovacién: Procesos y descripciones que cooperan a la
solucion de una dificultad a través de la tecnologia, conjunto de técnicas culturas
y procesos que sirven para nuevos disefios, de sistemas y servicios que satisfagan
necesidades humanas. ( Drucker, 2005)

b. Creatividad: Capacidad de producir cosas nuevas,
innovadoras y valiosas. (Rodriguez. 1999)

C. Estimulacion: Actividad otorgada a los seres vivos para un
buen funcionamiento y desarrollo por cuestion laboral, fisica, afectiva. Se
completa por el medio de homenajes o también reconocido como estimulos, que
mueven al individuo, motivacion para realizar todo tipo de actividades (Richter,
2017).

1.3.2. Compromiso organizacional
Meyer y Allen (2016) sostiene un concepto de compromiso organizacional incluyen
en la definicion de Porter (1974), quien especifica que el compromiso organizacional es
una potencia relativa en la intervencion e identidad del individuo en la organizacion o

grupo de actividades en especifico.

Para Meyer y Allen (2016) “La definicion del compromiso organizacional implica tres
factores: “1) El atrevimiento de ejercer esfuerzo considerable en nombre de la organizacion,
2) un fuerte deseo de mantener la membresia en la organizacion, 3) una enérgica creencia y

aceptacion a las metas y valores de la entidad”. (p.45)

1.3.2.1. Dimensiones del compromiso organizacional
Meyer y Allen (2016) Desarrollaron tres mecanismos a partir de una
identificacion de temas comunes, cuestionaron la opinion de que el compromiso vincula
tanto al individuo con la empresa y, por lo tanto, disminuye el riesgo de rotacion. La gran
diferencia esta en la capacidad que se presume que se caracteriza con el trabajo. EI modelo

propuesto refleja tres temas distinguibles.
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1.3.2.1.1. Compromiso afectivo

“El componente afectivo es el paso mediante el cual los objetivos
del individuo y de la organizacion se vuelven cada vez mas oportunos. Asimismo, es Vvisto
como un compromiso partidista y afectivo con los valores y objetivos de la organizacion, ya
que el papel del individuo esta en relacidn con los valores, objetivos y metas, de la empresa
por si misma”. (Meyer y Allen, 2016, p. 101).

a. Apego emocional: Entre los vinculos afectivos, de naturaleza
social y supone la busqueda de proteccién, cuidado y seguridad y bienestar
dentro de la relacion. (Bellver, 2014).

b. Permanecia laboral: Cualidad subjetiva que no tiene un
tiempo determinado o especifico si no que puede variar en caso de acuerdo al
sujeto al que se aplique. (Cecilia, 2014).

c. Esfuerzo: Se usa con referencia a un uso grande de la fuerza,
también considerada una virtud del animo, el vigor de la mente para alcanzar

un objetivo o vencer cualquier tipo de limitaciones (Rojas, 2017)

1.3.2.1.2. Compromiso Continuo

“Meyer y Allen (2016) especifican que el compromiso continud
como "conciencia del precio asociado con el abandono del personal a la organizacion”. (p.
123). La continuidad es el bien asociado con la participacion del individuo con el precio
asociado con el abandono de la empresa. De naturaleza previsora debido a la ponderacion y
percepcion de los riegos, precios vinculados con el abandono por parte del individuo a la
organizacion actual”. (p. 145).

a. Inversién: cantidad monetaria que se da a disposicién de una
empresa o terceros, o un conjunto de acciones, con la unica finalidad que se

incremente las ganancias que genere dicho proyecto en el futuro.
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1.3.2.1.3. Compromiso Normativo

“Lo definen como un efecto de necesidad de extender o seguir
ejerciendo el cargo. Las creencias normativas internalizadas la obligacion y el deber de los
trabajadores para mantener la membresia en la empresa. EI componente normativo se
considera como el compromiso donde los empleados moralmente hacen lo correcto para
perseverarse dentro de la organizacion, independientemente se muestra en satisfaccion y
mejora que la empresa le da a lo largo del tiempo”. (Meyer y Allen, 2016, p. 129).

El comportamiento del compromiso son procedimientos
socialmente aceptados que exceden las normativas relevantes y expectativas formales que
ayudan con el cumplimiento de los objetivos del compromiso. También se considera como
un total de las presiones internalizadas para desenvolverse de una manera y llegar al

cumplimiento de los logros y objetivos plasmados por parte de la institucion.

a. Obligacion: Lo considera como una imposicion legal o de
una exigencia moral. (Perez, 2014).
b. Normativas: Se refiere al efecto de necesidad de los

colaboradores al permanecer en la organizacion.

1.3.2.2. Importancia del compromiso organizacional

Segun Bayona & Gofii (2016), “Una empresa en esencial el capital humano
y su actividad se mide segln la obtencion de los objetivos. Dado a eso es que el compromiso
organizacional toma excelencia de las personas que asumen compromiso para con la
organizacion entonces la energia positiva de la institucidn crecera alcanzando sus objetivos
planteados por la misma”.

El compromiso organizacional se desarrolla de manera natural, es decir si el
trabajador no tiene un compromiso con la organizacion, traera como consecuencia

implicaciones negativas dentro de la organizacion.

1.4. Formulacion del problema
¢En qué medida el liderazgo transformacional como estrategia lograra el compromiso

organizacional en la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque, 2022?
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1.5. Justificacion e Importancia del Estudio

Naupas, Novoa, Mejia y Villagémez (2014), “afirma que la investigacion se justifica
tedricamente debido a que se utilizaran teorias aprobadas cientificamente a nivel
internacional”. (p. 121). La investigacion se justificara tedricamente, ya que se manejaron
las teorias propuestas por Bass & Riggio (2016) y por el autor Meyer y Allen (2016) para
lograr la Operacionalizacion de las variables liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional, los autores mencionados han publicado modelos teoricas validados a nivel
internacional que permitiran estudiar las variables liderazgo transformacional y compromiso

organizacional en sus dimensiones e indicadores.

La investigacion sera de tipo descriptiva propositiva, para el logro de los objetivos
de la investigacion, ademas tratamiento de la recoleccién de datos tendrd un enfoque
cuantitativo con el objetivo de obtener datos estadisticos y a través del método deductivo se
lograran discutir los datos.

La investigacion buscara mejorar el sentimiento de relacion y compromiso que
presenta el personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque, a
través de la construccion de una estrategia de liderazgo transformacional, se permitira
mejorar el compromiso organizacional del personal con el fin de obtener mejores resultados

en el desemperio laboral.

1.6. Hipotesis
Si se aplica el liderazgo transformacional como estrategia entonces mejorara el

compromiso organizacional en la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque, 2022.
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1.7. Objetivos

1.7.1 General
Proponer estrategias de liderazgo transformacional para lograr el compromiso

organizacional en la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque, 2022.

1.7.2 Especificos

a) Analizar las dimensiones de Liderazgo Transformacional para la Gerencia
Regional de Educacion Lambayeque.

b) Diagnosticar el compromiso organizacional de los colaboradores de la
Gerencia Regional de Educacion Lambayeque.

c) Disefar la propuesta de liderazgo transformacional para lograr el compromiso

organizacional en la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque 2022.
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Il. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion
Descriptiva

Martinez (2018) “los métodos descriptivos de investigacion es el procedimiento
usado en ciencia para describir las caracteristicas del fendmeno, sujeto o poblacion a
estudiar”. La investigacion es descriptiva porque va permitir describir, ordenar el resultado
de las observaciones como conductas, caracteristicas y otras variables del objeto bajo
estudio.

La investigacion también tendra un corte propositivo, debido a que se buscara
elaborar una estrategia basada en liderazgo transformacional con el fin de lograr el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Gerencia Regional de Educacion
Lambayeque. Segun Tamayo y Tamayo (2013) la investigacion propositiva, construye una

proposicion de mejora de una realidad problematica.

Propositiva

Segin Herndndez, Fernandez (2010) “La investigacion propositiva ocupa de
como deberia ser las cosas para lograr unos resultados y funcionar adecuadamente, se
desarrolla entre conocimiento e intervencion, la cual contiene en su definicion las relaciones
entre los sujetos, practicas y escenario”.

La investigacion es propositiva porque su objetivo disefiar estrategias de solucién
a la problemaética de compromiso organizacional en los colaboradores de dicha entidad
estudiada. Donde se orientara en la basqueda y consolidacién de los conocimientos para su

aplicacion y logar con los objetivos plateados en dicha investigacion.
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2.1.2  Disefio de investigacion
Segun Kerlinger y Lee (2015) “Afirman que la investigacion no experimental es la
busqueda sistematica y empirica en la que el investigador no tiene la intervencion directa de
las variables independientes, debido a que sus afirmaciones ya han pasado o a que son
inherentemente no manipulables” (p. 122).

En la investigacion, se hizo uso, de la siguiente formula

M —> O——>P
Dénde:
M = Muestra
O = Observacion
P = Propuesta

2.2. Poblacion y muestra

Segin Tomayo, (2016), “Es un conjunto total de seres de la misma clase, donde los
elementos de poblacion tiene una caracteristica comun la cual se trabaja y da comienzo a la
obtencion de datos para la investigacion, y que debe cuantificarse para un determinado
estudio integrado un conjunto de identidades que notifican una definitiva caracteristica que
se le designa a la poblacion por formar el total del fenomeno empleado a una investigacion”.
(Pg.114) La poblacion tomada para la presente investigacion constara de 92 colaboradores
del Gerencia Regional de Educacion Lambayeque, se tomara toda la poblacion como
muestra por ser una poblacion finita.

Muestra

Hernandez, fernandez y baptista (2014) “define como “subconjunto de personajes que
se toma de la poblacion en estudio, para estudiar un fenomeno estadistico”.

La muestra se conforma por 92 trabajadores, siendo una poblacion pequefia lo cual va

permitir trabajar con todo el personal”.

2.3. Variables

Variable independiente: liderazgo transformacional
Para Bass y Riggio (2016) Es uno de los estilos de mas estudiados ya que su
énfasis en motivar a los empleados a desarrollar sus habilidades cambiar las normas del lugar
de trabajo y mas alld de sus propias perspectivas. “Los guias transformacionales logran
resultados que se llega a tales puntos de alinear los objetivos de sus seguidores con los de la

entidad y al aportar una vision inspiradora del futuro”. (p. 33)
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Variable dependiente: compromiso organizacional

Meyer y Allen (2016) Sostiene mediante un concepto de compromiso organizacional
incluye en la definicion de Porter (1974), quien define el compromiso organizacional es
una potencia relativa en la intervencion e identidad del individuo en la organizacion o

grupo de trabajo en especifico.

37



2.4 Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Operacionalizacién variable independiente: liderazgo transformacional

. Técnica/
Variable Dimensi6n Indicador items instrumento
Infl ) ¢Los lideres trasmiten confianza a los colaboradores para que realice sus
jnriuencia Admiracion tareas adecuadamente?
idealizada . v 1
Confianza ¢ Existe respeto entre los lideres y los colaboradores?
¢La orientacion por parte de los lideres hacia los colaboradores es la
Respeto adecuada?
Optimismo ¢ Los lideres delegan adecuadamente sus funciones a los colaboradores?
Motivacion e loracia . I hacia |
inspiradora _ ¢ Existe valoracion de trabajo por parte de lideres hacia los
. Entusiasmo colaboradores?
Liderazgo . -
. Guia de observacion
transformacional . . . ., . .
Motivacién ¢ Existe estimulacion por parte de los lideres para asumir nuevos retos?
Logro ¢Los colaboradores se sienten representados por parte de su lider?
Crecimiento ¢ Existe relacion empatica entre los lideres y sus equipos de trabajo?

Consideracion
individualizad

Estimulacion
intelectual

Personalizacion

Innovacion
Creatividad
Estimulacion

¢Realizan un adecuado programa de capacitacion y orientacion, a fin de
mejorar la calidad de servicio?

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 2: Operacionalizacion variable dependiente: compromiso organizacional

Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Técnica/
instrumento

Compromiso
Organizacional

Compromiso afectivo

Apego emocional

Permanencia laboral

Esfuerzo

¢Considera usted que esta plenamente identificado con la organizacion?

¢Cree usted que la institucion motiva a sus colaboradores para que se
sientan identificados con ella?

¢Considera usted que sus compafieros de trabajo no se sienten
identificados con la organizacién?

¢Cree usted que las actividades en las que trabaja le permiten el
desarrollo personal?

¢Considera usted que cumplir con las tareas diarias en el trabajo le
periten el crecimiento profesional?

¢Usted cree que la institucion donde trabaja le brinda estabilidad y
seguridad laboral?

¢Considera usted que sus superiores reconocen y valoran su desempefio
dentro de la institucion?

¢Considera usted que su nivel de aporte ayuda al desarrollo de sus
funciones dentro de la institucion?

¢ Cree usted que su jefe inmediato se preocupa por mantener elevado el
nivel de desempefio de su personal?

Cuestionario
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Continuidad
Compromiso continuo
Inversion
Compromiso
normativo
Obligacion
Normativas

¢Considera usted que sus capacidades y competencias le aseguran (en
cierta medida) seguir laborando?

¢Ha considerado Ud. seguir trabajando en su centro de labores actual?

¢Considera usted que su aporte es lo suficientemente valioso como para
seguir desempefiandose en su centro laboral?

¢Considera usted que la organizacién apuesta por el desarrollo del
talento humano de su personal?

¢Considera usted que la institucion prioriza las capacitaciones para la
mejor eficiencia en sus colaboradores?

¢Cree usted que la organizacién facilita recursos materiales equipos e
infraestructura necesarios para el desarrollo eficaz de su trabajo?
¢Cree usted que las responsabilidades establecidas por su jefe son
adecuadas?

¢Considera usted que cumple eficientemente con sus respectivas
funciones dentro de la institucion?

¢Considera usted que cumple con sus funciones solo para mantener su
puesto de trabajo?

¢Considera usted que el compromiso organizacional ayuda a lograr los
objetivos plasmados dentro de la organizacion?

¢ Cree usted que la Gerencia Regional de Lambayeque esté logrando su
mision?

¢Cree usted que a través de la cooperacion por parte de los
colaboradores permita aumentar la eficiencia de la Gerencia Regional
de Educacion?

Fuente: elaboracion propia
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2.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.5.1. Técnicas de recoleccién de datos

Toda investigacion se requiere de utilizar métodos para la obtencion de
datos porque esto permite al investigador a alcanzar datos significativos y poder

realizar un estudio, en ellas tenemos la encuesta y guia de observacion:
Encuesta

Segun Lopez, P, (2016). “Define como un istrumento primordial,
encargada de conseguir datos proporcionados en un cojunto, de preguntas, basados
en objetivos mediante el interrogatorio a sujetos con el Gnico fin de conseguir de
manera ordenada medidas sobre las nociones que se derivan de una problematica

de investigacion”. (Pg. 13).

Guia de observacion

Segun Campos, (2012). “define como aquel hecho o fendmeno en el que
se puede distinguir la esencia a observar: caracteristicas, asi como también
cualidades, que le dan sentido e identidad a éste; y por consecuencia le dan: forma,
prestancia y claridad a la observacion.”. En el presente estudio se utilizé una guia
de observacion con el objetivo de obtener resultados mas concretos y conocer la

realidad actual de la organizacion con respecto al liderazgo transformacional.
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2.5.2 Instrumento

o ~ W e

Cuestionario

Hechavarria, (2014), define cuestionario a la forma digital o material
impresa, que se utiliza para el registro de informacion proveniente de personas
participes en la encuesta, entrevista o en distintos procedimientos llamados
experimentos.

El estudio, estara basado en la “escala de Likert” compuesta en 21
interrogaciones que se aplicara a los colaboradores administrativos de la Gerencia
Regional de Educacion Lambayeque. “La escala de Likert presenta un enfoque
popularizado y vigente. El cual esta conformado por un digito determinado de
items, estos se presentan mediante juicios y aserciones; alcanzando que los
colaboradores elijan una de las 5 categorias presentadas, con un valor numérico y
asi el encuestado obtendra una calificacion total” (Hernandez, F, 2014, p.238)

Es una medicion ordinal y en nuestra investigacion utilizaremos la
“escala de Likert” de acuerdo a sus niveles de respuesta y asi son las siguientes
Total, Desacuerdo
Desacuerdo
Indeciso
De acuerdo

Total, Acuerdo
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2.4.3.3. Validez

Para la aprobacion de nuestro instrumento fue necesario contar con la

validacion de profesionales expertos en el tema, metoddlogos y estadisticos

Tabla 3: Validacion de profesionales

1-

NOMBRE DEL JUEZ

Rodas Cobos José

PROFESION

ESPECIALIDAD

EXPERIENCIA PROFECIONAL (EN
ANOS)
CARGO

NOMBRE DEL JUEZ

PROFECION
ESPECIALIDAD

EXPERIENCIA
(EN ANOS)
CARGO

PROFECIONAL

NOMBRE DEL JUEZ
PROFESION
ESPECIALIDAD

EXPERIENCIA PROFECIONAL (EN
ANOS)

CARGO

NOMBRE DEL JUEZ

PROFESION

ESPECIALIDAD

EXPERIENCIA PROFECIONAL (EN
ANOS)
CARGO

NOMBRE DEL JUEZ
PROFESION
ESPECIALIDAD

EXPERIENCIA PROFECIONAL (EN
ANOS)
CARGO

Estadistico

Andlisis De Datos
3 afos

D.T.C

Juan Amilcar
Calderon

Lic. Administracion

Maestro En Administracion

Villanueva

06 anos

D.T.C

Castafieda Gonzales Jcume
Administrador

Docencia Y Marketing

14 afos

D.T.P- Uss

José William Cérdova Chirinos
Administracion
Administracion

05 afios

D.T.C—Uss

Max Urbina Cardenas
Lic. Administracion
Finanzas

21 afios

Jefe. Unid. Invest. Facem

Fuente: Elaboracion propia
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2.4.3.4. Confiablidad

Segun Briones (2017) afirma que “la confiabilidad es el nivel de
seguridad, confianza con el cual se admiten dichos resultados por el cientifico
afirmados en las formas utilizadas para elaborar dicho estudio”.

Tabla 4: Estadisticas de confiabilidad

Alfa de Crombach N° de elementos

0.827 21

Fuente: Elaboracién propia

2.6 Procedimiento de analisis de datos

Para seguridad del instrumento se manejo el alfa de Crombach, la cual se aplicd
a 92 colaboradores de la gerencia regional de educacién de Lambayeque. Los
resultados de las encuestas aplicadas fueron procesados en el programa SPSS 25, el
cual fue disefiado con el unico fin para estudios estadisticos, una vez ingresados al

programa se tabularon a través de graficos para su mejor estudio de los resultados.

2.7 Criterios éticos

Segln Galan, (2016) “Quien manejo la teoria de la comision nacional para la
proteccion de los sujetos humanos de investigacion” (1979). Existen principios
basicos adaptados a nuestra cultura, son principalmente pertenecientes para la

conducta de la investigacion que involucran a la humanidad.

a. El respeto por las personas: Certifica la valoracién de la modestia. También
reconoce que toda persona tiene su derecho y capacidad de tomar sus propias
decisiones. considerado uno de los elementos importantes de una investigacion:
significa que se reconocera el derecho que tiene todo ser humano al elegir sus
correctas decisiones.

b. Beneficencia: Con prioridad, la palabra “beneficencia” se cree a los actos de
humanidad que va mas alla de la justa molestia. Para las intenciones de dicho

instrumento o documento, beneficencia se cree con un sentido méas enérgico, como
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compromiso. Sentidos que han disefiado dos reglas generales como términos
adicionales. (1) ampliar al méximo los beneficios y reducir los dafios posibles. y (2)
no hacer dafio.

Justicia: Es un asunto de "Equidad en la distribucion™ o "lo que se gana". En el
caso de injusticia se da cuando se le obstaculiza a un hombre algin beneficio al que,
si tiene derecho sin que para ello haya una justa y dable razén, o se le impone
indebidamente alguna carga. Nueva forma de idear el principio de justicia es que

las dos partes deben ser de la misma forma tratados.

2.8. Criterios de rigor cientifico

Segun judith,(2015), quien sito a Lincoln, (1981) “indica que la calidad de una
investigacion cientifica se evalda con, confirmabilidad y transferibilidad,
credibilidad”.

Credibilidad: Se refiere a codmo los efectos de un estudio son verdaderos para los
individuos que fueron estudiados, por parte de quienes lo han experimentado, o han
estado de relacion con el fendmeno investigado”. Se alcanza cuando el cientifico, a
través de conversaciones prolongadas y observaciones con los participes del
estudio, recoge informacion que origina hallazgos y luego éstos son registrados por
los informantes como una veridica proximidad sobre lo que ellos piensan y sienten.
(p-6)

. Confirmabilidad: (leininger, 2014) describe que es una forma en la cual el
investigador puede seguir rutas o pistas, de lo que hicieron los demas
investigadores. Esta estrategia permite examinar los antecedentes y llegar a las
soluciones iguales o con un gran porcentaje de similitud, siempre y cuando tengan
perspectivas analogas. (Guba y Lincoln, 1981). Es un registro de documentacion
completa de decisiones he ideas que un investigador tiene en relacion con el estudio.
Transferibilidad: Gubay Lincoln (1981) encargado de examinar resultados a otro
contesto. Para ellos se necesita una descripcion densa del lugar y sobretodo
caracteristicas de los individuos en donde se desarrollé dicho estudio del fenomeno.
Es una situacion directa de parecido que existe entre los dos contestos donde se

realizara dicho estudio.
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I1l. RESULTADOS
3.1 Resultados en tablas y figuras
Objetivo general
Proponer estrategias de liderazgo transformacional para lograr el compromiso
organizacional en la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque, 2022.

Tabla 5: Alfa de Crombach

Alfa de Crombach N° de elementos

0.827 21

Fuente: Elaboracién propia

Segun los datos procesados de la presente investigacion en el programa SPSS se
obtuvo los resultados en cuanto a las variables, equivalente a 0.827 es decir que
la aplicacion de la variable independiente en este caso el Liderazgo
Transformacional si mejorara el compromiso organizacional en la Gerencia

Regional De Educacion Lambayeque.
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Objetivos especificos

a) ldentificar las dimensiones de Liderazgo Transformacional para la Gerencia
Regional de Educacion Lambayeque.

En la gerencia regional de educacién Lambayeque, con situacion que hoy en
dia se viene atravesando muchas instituciones se han visto afectadas en todos los
aspectos tal es el caso de la Gerencia Regional De Educacion donde en base a la
experiencia propia donde se tuvo lo oportunidad de laborar y donde se pudo apreciar
muchos problemas que afectan el desarrollo de las actividades por parte de sus
colaboradores el problema que afecta es el compromiso organizacional que existe
en los colaboradores, donde se me brindé la oportunidad de desarrollar mi proyecto
de tesis, aplicando parte de los conocimientos la propuesta de aplicar el liderazgo
transformacional, donde se puede identificar una serie de dimensiones y sus
indicadores que nos permitira desarrollar nuestras actividades y poder dar solucién
en cierta medida al problema de compromiso organizacional en la gerencia regional

de educacion.



GUIA DE OBSERVACION

Objetivo: La guia de observacién, se emplea para adquirir informacion concreta a partir del punto de observacion acerca del grado de liderazgo
transformacional que servird como estrategia para lograr el compromiso organizacional en la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque, 2022.

Tabla 6: Guia de observacioén

REGISTRO DE
N° INDICADORES CUMPLIMIENTO ANOTACIONES
Sl NO
Segun las evidencias en la Gerencia Regional De
_ _ _ Educacion Lambayeque los escases de muchos
. g,laos Ilénleres :rismlten confianza a los colaboradores para que realice sus tareas X indicadores de liderazgo transformacional el poco
adecuadamente: respeto que hay entre los lideres y los
o  ¢Existe respeto entre los lideres y los colaboradores? X colaboradores dentro de la entidad, no se realiza
. ., . . orientaciones de las dudas o problemas que
¢La orientacion por parte de los lideres hacia los colaboradores es la adecuada? X P a
3 presenten los colaboradores, con respecto a las
i ) ) X actividades o tareas que se designan no se cumplen
4  ;Los lideres delegan adecuadamente sus funciones a los colaboradores® por el mismo hecho que no se delegan
: L . . . rrectamente.
5 ¢Existe valoracion de trabajo por parte de lideres hacia los colaboradores? X correctamente . i
Con respecto al valor que seda al trabajo realizado
: . L . . or el personal es reconocido, pero no en su
6 ¢Existe estimulacion por parte de los lideres para asumir nuevos retos? X P : P o P
totalidad, la falta de representacion por parte de los
. . lideres hacia sus colaboradores, en cierta forma las
7 ¢Los colaboradores se sienten representados por parte de su lider? X L
deficiencias y escases de muchos factores que
: . " . . : rias al complimien jetiv m
¢Existe relacion empaética entre los lideres y sus equipos de trabajo? ayudarias al comp (_e to_ ,de objetivos y etas
3 X propuestos por la organizacion se ven reflejados en
los trabajos y actitudes de todo el personal que
labora en la Gerencia Regional De Educacion
¢Realizan un adecuado programa de capacitacion y orientacion, a fin de mejorar la Lambayeque.
9 calidad de servicio? X

Fuente:Elaboracionpropia
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Tabla 7: Dimensiones de liderazgo transformacional en la Gerencia Regional De Educacion Lambayeque

VARIABLE
INDEPENDIENTE

DIMENSIONES DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA LA GERENCIA REGIONAL DE
EDUCACION.

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Influencia idealizada:

Con respecto a la presente dimension dentro la entidad en este caso la Gerencia Regional De Educacion Lambayeque, Es
componente donde hace que los seguidores admiren, confien y respeten a su lider, indicadores que son muy bajos dentro
de la institucion.

Motivacion inspiradora:

Se identifica se siguiente dimensién para la Gerencia Regional de Lambayeque el espiritu de trabajo en equipo, al inspirar
con optimismo y entusiasmo a sus colaboradores coso que es muy dificil de poder apreciar en el trabajo cotidiano dentro
de la organizacion.

Consideracion individualizada:

Identificando la siguiente dimensién para la Gerencia Regional De Educacion es aquella que reconoce las diferencias
entre las personas tanto como sus fortalezas, sus logros, su crecimiento personal como también profesional, realidad que
esta en su bajo nivel dentro de las actividades desarrolladas y en los resultados obtenidos por parte de los colaboradores.

Estimulacion intelectual:

Identificando la siguiente dimension para la Gerencia Regional De Educacion donde implica a que los lideres alienten a
sus seguidores a buscar nuevas estrategias 0 soluciones creativas para resolver conflictos dentro de la organizacion,
realidad que en la organizacion no se puede apreciar por parte de los lideres en sus seguidores lo cual retrasa las
actividades y no le permite el alcance de sus objetivos y cumplimiento de metas propuestas por las organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

49



b) Diagnosticar el compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia
Regional de Educacién Lambayeque.

Tabla 8:
Sexo de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje
Masculino 50 54
Femenino 42 46
Total 92 100

Nota: Elaboracion propia

Figura 1
Sexo de los colaboradores

56%
54%
52%
50%
48%
46%
44%
42%
40%

PORCENTAJES

1 MASCULINO 2 FEMENINO

Nota: De acuerdo a los datos obtenidos se puede constatar que el 54% son de

sexo masculino y el 46% de sexo femenino en la Gerencia Regional De Educacion.
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TABLA 9
Identificacion con la organizacion

Frecuencia Porcentaje
Total Acuerdo 9 10
De Acuerdo 13 11
Indeciso 15 16
Desacuerdo 20 22
Total Desacuerdo 35 38
TOTAL 92 100

Nota: Elaboracion propia

Figura 2
Est4 Plenamente Identificado Con La Organizacion.
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=
= 20%
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Total De Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

NOTA: Segun los resultados obtenidos podemos observar con respecto a la
identificacion con la organizacién el 38% que no se siente identificado en su plenitud, el
22 % no se sienten identificados, el 16 % son indiferentes, el 14% si se encuentra
identificado y el 10% se encuentra identificado en su plenitud con la organizacion.
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Tabla 10
La institucién motiva a sus colaboradores

Frecuencia Porcentaje
Total Acuerdo 9 10
De Acuerdo 15 16
Indeciso 12 13
Desacuerdo 16 17
Total Desacuerdo 40 43
total 92 100

Nota: Elaboracion propia

Figura 3
La Institucion Motiva A Sus Colaboradores
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Total De Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Nota: En la Siguiente grafica se obtuvo los resultados en cuanto motivacion por parte
de la institucion a sus colaboradores, el 49% de los encuestados no se sienten
motivados en su plenitud por parte de la institucion, el 14% no se sienten motivados, el
16% que, si estdn muy motivados el 11% que, si se encuentra motivado en plenitud y el

10% se encuentra indiferente.
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Tabla 11
Identificacidn con la organizacion

Frecuencia Porcentaje
Total, Acuerdo 15 16
De Acuerdo 40 43
Indeciso 11 12
Desacuerdo 16 17
Total, Desacuerdo 10 11
Total 92 100

Nota: Elaboracion propia

figura 4:
Identificados con la organizacion

45%
40%
35%

PORCENTAIE

0%
Total Acuerdo  De Acuerdo

30%

25%

20%

15% -

- ﬁ

Indeciso

Desacuerdo Total
Desacuerdo

Nota: Segun los resultados obtenidos en cuanto identificacion con la organizacion el 43%

respondié a que sus comparieros no se sienten identificados, 17% no identificado con la

organizacion, 16% se siente identificado, 12%

con la identificacion en la organizacion.

es indiferente, 11% en total desacuerdo
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Tabla 12
Desarrollo personal en el colaborador

Frecuencia Porcentaje
Total, Acuerdo 15 16
De Acuerdo 32 35
Indeciso 6 7
Desacuerdo 39 42
Total 92 100

Nota: Elaboracion propia

Figura 5
Actividades que le permiten el desarrollo personal
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0%
Total Acuerdo De Acuerdo Indesiso Desacuerdo

Nota: En los resultados obtenidos en cuanto a las actividades que le permiten el desarrollo
personal el 42% no le permite el desarrollo personal, el 35% si le permite el desarrollo, 16%
gue las actividades si le permiten su desarrollo “personal y el 7% es indiferente.



Tabla 13
Crecimiento personal a través de las actividades realizadas

Frecuencia Porcentaje
Total, Acuerdo 10 11
De Acuerdo 20 22
Indeciso 4 4
Desacuerdo 40 43
Total, Desacuerdo 18 20
total 92 100

Nota: Elaboracion propia

Figura 6
El trabajo le permiten el crecimiento profesional.
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Nota: Segun los resultados obtenidos en cuanto a las actividades que le permiten el
crecimiento profesional el 43% de los encuestados no les permite crecimiento profesional,
el 22% si les permite en desarrollo, el 20% no les permite el desarrollo profesional,11% si
les permite en su totalidad el desarrollo profesional y 4 % indiferente.
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Tabla 14:
La institucion brinda estabilidad y seguridad laboral

Frecuencia Porcentaje
Total, Acuerdo 20 22
De Acuerdo 14 15
Indeciso 40 43
Desacuerdo 18 20
Total 92 100

Nota: Elaboracién propia

Figura 7
La institucion le brinda estabilidad y seguridad laboral

(22
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Total Acuerdo De Acuerdo Indeciso Desacuerdo

PORCENTAJES

Nota: Como se puede observar en los resultados obtenidos con respecto a la estabilidad y
seguridad laboral, 43% se encuentra indiferente, el 22% en su totalidad si le brinda

estabilidad, 20% no le brindan estabilidad y el 15% si le brindan estabilidad laboral.



Tabla 15

Superiores reconocen y valoran desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Total Acuerdo 18 20
De Acuerdo 13 16
Indeciso 10 11
Desacuerdo 34 37
Total Desacuerdo 17 16
Total 92 100

Nota: Elaboracién propia

Figura 8

Reconocen y valoran su desempefio dentro de la institucién
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Nota: Segun los datos obtenidos en cuanto al desempefio reconocido por parte de sus

superiores el 37% de los colaboradores no reconocen su desempefio, 20 % si reconocen

su desempefio, 18% que en su totalidad no reconocen su desempefio, 14% si reconocen

su desempefio,11% se encuentra indiferente.
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Tabla 16
El nivel de trabajo ayuda al desarrollo de la institucion

Frecuencia Porcentaje
Total Acuerdo 30 33
De Acuerdo 29 32
Indeciso 8 9
Desacuerdo 25 27
Total 92 100

Nota: Elaboracién propia

Figura 8
Nivel de aporte al desarrollo de sus funciones

35%
30%
25%
20%

15%

PORCENTAJES

10%

3%
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Nota: De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto nivel de aporte en la institucion, el
33% su nivel de aporte si ayuda al desarrollo de sus funciones, 31% su aporte si ayuda,

27% que en su totalidad su nivel si ayuda y 9% se encuentra indiferente.



Tabla 17
Jefe inmediato se preocupa por el desempefio de su personal

Frecuencia Porcentaje
Total Acuerdo 10 11
De Acuerdo 18 20
Indeciso 6 7
Desacuerdo 38 41
Total Desacuerdo 20 22
Total 92 100

Nota: Elaboracién propia

Figura 9
su jefe inmediato se preocupa por el nivel de desempefio de su personal
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Nota. Segun los datos obtenidos en cuanto a las preocupaciones por parte de su
jefe inmediato, en el desempefio de su personal, el 41% en desacuerdo con la
preocupacion por parte de su jefe, 22% en total desacuerdo con su jefe, 20% si esta
de acuerdo con su jefe y el 6% es indiferente.



Tabla 18
Capacidades y competencias aseguran seguir laborando

Frecuencia Porcentaje
Total Acuerdo 10 11
De Acuerdo 22 24
Indeciso 20 22
Desacuerdo 40 43
Total 92 100

Nota: Elaboracion propia

Imagen 10
Sus capacidades y competencias le aseguran seguir laborando
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Nota: De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a las capacidades y competencias
de los colaboradores que le aseguran seguir laborando el 43% se mostro en
desacuerdo, el 24% que sus capacidades si le aseguran seguir laborando, 22% es
indiferente, 11 % aseguran en su totalidad seguir laborando.
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Tabla 19
Ha considerado Ud. seguir trabajando en su centro de labores actual

Frecuencia Porcentaje
Total Acuerdo 10 11
De Acuerdo 30 33
Indeciso 40 43
Desacuerdo 12 13
Total 92 100

Nota: Elaboracién propia

Figura 11
Ha considerado Ud. seguir trabajando en su centro de labores
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Total Acuerdo De Acuerdo Indeciso Desacuerdo

Nota: Segun los datos obtenidos en cuanto continuar trabajando en su centro de
labores actual, 43% es indiferente no sabe si continuar o renunciar, 33% si considera
seguir laborando, 13% no considera seguir laborando, 11% si considera seguir
laborando.
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Tabla 20
La organizacion apuesta por su personal

Frecuencia Porcentaje
Total Acuerdo 16 17
De Acuerdo 20 22
Indeciso 30 33
Desacuerdo 26 28
Total 92 100

Nota: Elaboracién propia

Figura 12
La organizacién apuesta por el desarrollo del talento humano
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Nota: De acuerdo a los datos obtenidos con respecto a que si la instituciéon
apuesta al desarrollo del talento humano, 33% es indiferente, 28, en desacuerdo
con la institucion al desarrollo del talento humano, 22% si esta de acuerdo con la

institucion, 17% en su totalidad si esta de acuerdo con la organizacion.
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Tabla 21
La institucion prioriza capacitaciones

Frecuencia Porcentaje
De Acuerdo 25 27
Indeciso 10 11
Desacuerdo 40 43
Total Desacuerdo 17 18
Total 92 100

Nota: Elaboracion propia

Figura 13
La institucion prioriza las capacitaciones para la mejor eficiencia
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Nota: En cuanto a que si la institucion prioriza las capacitaciones para mejor
eficiencia de su personal su obtuvo los siguientes resultados, segun los encuestados
el 44% no prioriza capacitaciones, el 27% si prioriza capaciones, el 18 % su totalidad

en desacuerdo y 18 % es indeciso.
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Tabla 22
La organizacion facilita los recursos necesarios

Frecuencia

Porcentaje

Total Acuerdo 8
De Acuerdo 20
Indeciso 12
Desacuerdo 45
Total Desacuerdo 7
Total 92

9
22
13
49

8

100

Nota: Elaboracion propia

Figura 14

La organizacion facilita recursos materiales equipos e para el desarrollo eficaz de

su trabajo
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Nota: Segun los datos obtenidos en cuanto a los recursos materiales y equipos que

facilita la institucion para el desarrollo eficaz de las actividades, el 49% en

desacuerdo con la facilitaciéon de los recursos, 22% si facilita los recursos 13%

indiferente, el 9% en su totalidad si facilita solo recursos y el 7% en su talidad la

organizacion no facilita los recursos.
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Tabla 23
Las responsabilidades establecidas por los jefes son las adecuadas

Frecuencia Porcentaje
Total Acuerdo 9 10
De Acuerdo 19 21
Indeciso 10 11
Desacuerdo 40 43
Total Desacuerdo 14 15
Total 92 100

Nota: Elaboracién propia

Figura 15
Las responsabilidades establecidas por su jefe son adecuadas
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Nota: De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a las responsabilidades
establecidas por el jefe son las adecuadas, el 43% en desacuerdo con las
responsabilidades establecidas, el 21% esta de acuerdo, el 15% desacuerdo en su
totalidad, el 11% es indiferente no opina y 10% que si esta de acuerdo en su totalidad.
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Tabla 24
Cumple eficientemente sus respectivas funciones

Frecuencia Porcentaje
Total Acuerdo 5 5
De Acuerdo 15 16
Indeciso 8 9
Desacuerdo 40 43
Total Desacuerdo 24 26
Total 92 100

Nota: Elaboracién propia

Figura 16
Cumple eficientemente con sus respectivas funciones dentro de la institucion

45%

35%

30%
25%
20%
15%
10%
:

0%

PORCENTAJES

Total Acuerdo De Acuerdo Indeciso Desacuerdo  Total Desacuerdo

Nota: Segun los datos obtenidos con respecto a la eficiencia de sus actividades
Dentro de la institucion, el 43% no cumple sus funciones, el 26% en su totalidad no
cumple sus funciones, el 16% si cumple sus funciones, el 9% es indiferente y el 5%

gue si cumple en su totalidad sus funciones.
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Tabla 25
Cumple sus funciones para mantener su trabajo

Frecuencia Porcentaje
Total Acuerdo 15 16
De Acuerdo 40 43
Indeciso 19 21
Desacuerdo 18 20
Total 92 100

Nota: Elaboracién propia

Figura 17

Cumple con sus funciones solo para mantener su puesto de trabajo
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Nota: Segun los resultados obtenidos en cuanto al cumplimiento de sus funciones

por mantener su puesto de trabajo, el 43% si cumple sus funciones, el 21% es

indiferente, el 20% no cumple con sus funciones para mantener su trabajo, el 16%

en su totalidad cumple sus funciones por mantener su trabajo.
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Tabla 26
El compromiso organizacional ayuda a lograr los objetivos

Frecuencia Porcentaje
Total Acuerdo 40 43
De Acuerdo 39 42
Indeciso 13 14
Total 92 100

Nota: Elaboracion propia

Figura 1:

El compromiso organizacional ayuda a lograr los objetivos plasmados dentro de
la organizacion

PORCENTAJES

Total Acuerdo De Acuerdo Indeciso

Nota: segun los datos obtenidos con respecto al compromiso organizacional dentro
de la institucion, el 44% si esta de acuerdo en su totalidad a que un buen compromiso
organizacional ayuda al cumplimiento de objetivos, el 42% si esta de acuerdo y 14%

es indiferente.

68



Tabla 27
Cumplimiento de la mision dentro de la organizacion

Frecuencia Porcentaje
De Acuerdo 19 21
Indeciso 15 16
Desacuerdo 40 43
Total Desacuerdo 18 20
Total 92 100

Nota: Elaboracién propia

Figura 3
La Gerencia Regional De Lambayeque esta logrando su misién
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Nota: De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto al logro de la mision en la
Gerencia Regional de Educacion, el 43% respondio a que no esta cumpliendo con
su misién, el 21% si esta cumpliendo, el 20% desacuerdo en su totalidad, el 16%

indiferente.



Tabla 28
Cooperacion por parte de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje
Total, Acuerdo 33 36
De Acuerdo 45 49
Indeciso 14 15
Total 92 100

Nota: Elaboracién propia

Figura 4
Cooperacion por parte de los colaboradores
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Nota: Segun los resultados obtenidos con respecto a la cooperacion de los
colaboradores en la Gerencia Regional, el 49% si estd de acuerdo a la
cooperacion para aumentar la eficiencia en la institucion, el 36% estan de acuerdo

en su totalidad y el 15 % es indiferente
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3.2 DISCUSION DE RESULTADOS

La indagacion tiene como objetivo general Aplicar el liderazgo transformacional
como estrategia para lograr el compromiso organizacional en la Gerencia Regional de
Educacién Lambayeque, 2022.

En la presente indagacion, en referencia a la dimension compromiso efectivo con
su indicador apego emocional, se obtuvo como consecuencia (Tabla N°9) que el 38% de los
subordinados estan en desacuerdo, considerando que no se sienten identificados con la entidad,
lo cual esta provocando un ambiente laboral muy pesado y con pocas ganas de seguir ejerciendo
sus funciones, estos resultados coinciden parcialmente con la realidad problemética del pais de
Chile donde Jiménez y Acevedo (2016) afirman que el compromiso organizacional, es un tema
de mucho valor para las empresas especialmente porque se considera que los empleados que
muestran un alto nivel de compromiso mostraran también buen desempefio, un alto nivel de
productividad, y bajos niveles de ausentismo en sus labores, pero algunas empresas ain no han
implementado las estrategias necesarias para mantener a su colaborador identificado y que este
ayude en el logro de sus objetivos. Por tal razon, se busca que los colaboradores estén
comprometidos con la entidad, y que la misma pueda adoptar la mejor técnica con la finalidad
de que se pueda lograr un grado de lealtad, ya sea a través de los reconocimientos, retribucion,
participacién y estimulos.

En la dimension compromiso efectivo con su indicador esfuerzo, se obtuvo como
resultado (Tabla N°15) el 37% los colaboradores manifiestan que sus superiores no reconocen
y no valoran el desempefio de sus funciones dentro de la entidad, lo que ocasiona que los
colaboradores sientan poco interés por lograr resultados éptimos, estos resultados coinciden
parcialmente con la indagacién de Barra (2017) donde se concluye que el nivel de compromiso
organizacion es bajo, siendo las dimensiones del componente normativo y esfuerzo las que no
estan siendo tomadas en cuenta pues son las que contribuyen a la construccion del compromiso,
las enfermeras perciben que no existen grandes reconocimientos de sus laborares por parte de
la institucion lo cual no permiten mejorar el nivel de compromiso organizacional.

En la dimensién compromiso continuo con su indicador inversion, se obtuvo como
resultado (Tabla N°22) que el 44% de los colaboradores manifiestan estar en desacuerdo, lo
que implica que la institucion no prioriza las capacitaciones para mejorar la eficiencia en sus
trabajadores, lo cual es un problema pues la entidad corre el riesgo de que sus trabajadores

desarrollen mal sus actividades, perjudicando en gran medida la productividad institucional,
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estos resultados coinciden con la indagacién de Carpio (2018) donde en base a los resultados
se evidencio que el directo de la universidad TELESUP genera un carisma deficiente en la
organizacion, no proyecta una imagen natural, a lo que el 62% de los encuestados indican que
el director como lider carismatico es deficiente ademas el 74% indican que la imagen de modelo
a seguir de los directos es deficiente. De acuerdo al objetivo de la investigacion se pudo concluir
que si preexiste una relacion positiva entre el liderazgo y el clima organizacional en
colaboradores de la organizacion en la ciudad de Chiclayo. Se recomienda agregar a sus planes
estrategias como talleres de capacitacion y evaluacién por competencias a todos los
colaboradores de la entidad. Ademas de realizar evaluacién por competencias a todos los
directivos de las diferentes sedes.

En la dimension compromiso normativo con su indicador obligacion, se obtuvo como
resultado (Tabla N°24) que el 43% de los colaboradores infieren estar en desacuerdo,
enfatizando que las responsabilidades establecidas por su jefe no son las adecuadas, esto
provoca que el personal no sepa cuéles son sus funciones a realizar o a su vez también puede
ocasionar la sobrecarga laboral, lo que acarreara un mal ambiente de trabajo, estos resultados
coinciden parcialmente con la indagacion de Loza (2016) donde enfatiza que el clima laboral
influye directamente el compromiso organizacional del colaborador administrativo de la
institucion, el estudio encuentra que las dimensiones perfil del puesto, salario y tipos de
comunicacion logra mejorar el grado de compromiso organizacional del personal, finalmente
la investigacidn evidencia gque el nivel actual de compromiso organizacional en la organizacion
es bajo, debido a un bajo interés de los dirigentes por mejorar los perfiles de puestos, el
componente salarial y los escasos canales de comunicacion en la empresa.

El cuestionario que ha sido elaborado por las singularidades de la entidad estatal
Gerencia Regional de Educacion Lambayeque, cual fue validado por especialistas de la casa
educadora Universidad Sefior de Sipan con una calificacién optima, en consecuencia, se ejecutd
la validez del instrumento por medio del Alfa de Cronbach el cual fue de 0.827.

En definitiva, se afirma que se cuenta con evidencia suficiente para precisar que consta
una correlacion entre las variables de Liderazgo Transformacional y Compromiso
Organizacional, en tal forma que, si se aplica liderazgo Transformacional como estrategia se
conseguira mejorar el compromiso organizacional, es por ello que se recomienda aplicar dichas
tacticas para contar con un personal comprometido con la entidad y logre alcanzar los objetivos

que se persigue.
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Aporte Cientifico

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL COMO ESTRATEGIA PARA LOGRAR EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION
LAMBAYEQUE”

3.2.1 Datos Informativos

ENTIDAD : Unidad Ejecutora 304. Gerencia Regional de
Educacion Lambayeque.

DIRECCION : Av. Bolognesi S/N Chiclayo, Lambayeque.

SECTOR : Educacion.

TIPO DE ORGANIZACION: Estatal.

RUC : 20602785972

CONDICION ; Activo

Misién

Promover el progreso econémico y social del departamento de Lambayeque y suministrar
servicios publicos al usuario o ciudadano, integrados, asequible y apropiado

Vision

Al 2030 Lambayeque central articulador del norte del pais; con un espacio metodico,
competitivo y sostenible, con altos indices de institucionalidad, en un entorno de equidad de
género y ecuanimidad social.
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Organigrama De La Gerencia Regional De Educacién De Lambayeque
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Fuente: Gerencia Regional De Educacién Lambayeque
3.2.2  Justificacion

En la actualidad el liderazgo transformacional se ha vuelto una clave significativa en todas las
entidades para alcanzar los propdsitos. Los requerimientos de alcanzar la victoria y la necesidad
de la poblacion son cada vez més estrictas e inconsistentes, han obligado a las organizaciones
a planificar amplios esfuerzos de optimizacion hacia el alcance del éxito integro, acogiendo a
nuevas nociones y esbozos conceptuales legales, donde nace la administracion de instituir
nuevos saberes con el objetivo de captar mejores tacticas en cuanto al liderazgo
transformacional. El liderazgo transformacional trata de estimular tanto al lider como a los
subordinados y que se alcance a ejecutar una transformacion interna en el cliente interno
consiguiendo asi efectos significativos para la empresa, dicho de otro modo, dicho liderazgo
motiva a los colaboradores a realizar actividades mucho mas de lo que esperan los gerentes y
en el mismo sentido proporciona una vision, fines y una mision simultanea para la institucion.
En este sentido, los colaboradores van mas alla de sus mismos propoésitos o intereses y laboran
para los fines grupales, en definitiva, alcanzar resultados altos o superiores se puede conseguir

transformado a los subordinados, sus motivaciones, la madurez, sus actitudes y sus valores.
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El problema hallado en la pesquisa origina el desarrollo de técticas de liderazgo
transformacional para lograr el compromiso organizacional en la Gerencia Regional de
Educacién de Lambayeque.

Esta propuesta tiene por propdsito sensibilizar y brindar dicha propuesta a los directivos de la
entidad a través de diferentes talleres detallados que le proporcionara ejecutar y compartir con
sus colaboradores que combinan factores de motivacion y formacion los cuales tendran a bien
mejorar el compromiso organizacional, de ese modo se lograra alcanzar los objetivos que la
entidad persigue.

En referencia a los resultados que se han conseguido por medio de la encuesta ejecutada a los
colaboradores se evidencid que estos no se identifican con la entidad, estdn desmotivados, no
se les permite un desarrollo personal, no se reconoce su desempefio laboral, la entidad no les
proporciona capacitaciones a sus subordinados para mejorar su eficiencia y no les ofrecen

funciones adecuadas.

3.2.3 Objetivos
Objetivo General
Implementar estrategias de Liderazgo Transformacional para lograr el compromiso
organizacional
Objetivos especificos
Capacitar tanto a los colaboradores como al directorio de la entidad para que asuman
conocimientos en referencia al liderazgo transformacional y la manera esta mejorara el
compromiso institucional.
Propiciar el desarrollo de liderazgo transformacional, interactuando de forma eficiente las 4
dimensiones significativas: influencia idealizada, motivacion inspiradora, consideracion
individualizada y la estimulacion intelectual
Ejecutar diversas sesiones de aprendizaje donde todos los colaboradores de la entidad participen
con el propdsito de que puedan seguir creando saberes a través de la implementacion de la

propuesta.
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3.2.4 Etapas de la propuesta

La propuesta que se ejecutard por medio de un plan de tacticas de liderazgo transformacional
para lograr el compromiso organizacional de la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque
2022, por lo cual seguira las siguientes etapas:
Diagnostico: dichos resultados que se obtuvieron por medio de la ejecucidn de la encuesta se
determinaron algunos problemas en ciertos indicadores.
Planificacién: formulacion descriptiva del liderazgo transformacional por medio de las tacticas
para dar solucién al problema.
Implementacion: talleres y/o capacitaciones que serdn piezas esenciales para lograr el
compromiso organizacional.
Propuesta: poner en practica la propuesta de tacticas de liderazgo transformacional para lograr
el compromiso organizacional.

3.2.5 Estrategias de solucién
a. Estrategias de liderazgo transformacional en referencia a la influencia idealizada.
Actividad:
Ejecutar el siguiente taller: “Predicar con el ejemplo”
La influencia idealizada nace cuando el individuo actia como fuente de modelo para su
institucion y que este predique con el ejemplo, he aqui la importancia de un lider que tiene que
alinearse a lo que dice y lo que realmente hace en funcion a su centro laboral, esto ocasionara
que los subordinados les tengan admiracion, confianza y mucho respeto. Para ello se tiene a
bien ejecutar dicho taller.
Acciones:
Contratar a un ponente profesional para brindar el presente taller.
El profesional experto explicard a los colaboradores y superiores sobre la importancia de
predicar con el ejemplo para conseguir admiracion, respeto y confianza.
El experto debera otorgar a cada individuo una hoja y un lapicero, donde cada uno de ellos
escribiran las actitudes y conductas que mas le molestan de sus comparieros y de sus mismos
superiores.
Luego el experto recolectara la informacion y la leerd a para todos de manera anénima.
En definitiva, el experto de una forma dindmica hara una reflexion sobre los resultados, puesto
que ayudara a que cada uno tome conciencia de lo que hace y también de lo que no hace, para

que asi cada uno se analice y pueda mejor.
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Dirigido a: los jefes y colaboradores.
Duracion: 1 hora.
Materiales: lapiceros y hojas bond.

Lugar de ejecucion: Gerencia Regional de Educacion Lambayeque.
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Tabla 29: Taller N°1

Estrategia Actividades

Acciones Duracion

Responsable

Presupuesto

Liderazgo

Transformacional en  Taller
Referencia a la “Predicar con
Influencia el ejemplo”
Idealizada.

Contratar a un ponente profesional para
brindar el presente taller.

Explicar a los colaboradores y superiores
sobre la importancia de predicar con el
ejemplo para conseguir admiracion, respeto
y confianza.

Cada individuo debera escribir las actitudes
y conductas que mas le molestan de sus 1 hora
comparieros y de sus mismos superiores.

El experto recolectara la informacién y la
leerd a para todos de manera anénima.

El experto de una forma dindmica hara una
reflexion sobre los resultados.

Brindar a cada individuo, una hoja bond y
un lapicero.

Ponente

Directorio

S/. 120.00

S/. 60.00

Fuente: Elaboracion propia.
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b. Estrategia de Liderazgo Transformacional en referencia a la motivacion inspiradora.
Actividad: “Recreacion Laboral”.

En la actualidad los ambientes laborales donde no se hace actividades diferentes a lo habitual
por lo general el personal de trabajo vive en estado de estrés y tensiones, esto esta provocando
que los trabajadores no se sientan motivados para desarrollar sus labores. Por tal razon esta
estrategia propone desarrollar actividades de recreacion laboral, lo cual ayudard a tener un
personal motivado con la voluntad de alcanzar los objetivos que han sido planteados por sus
lideres.

Las actividades de recreacion mas usuales que se plantean en las entidades son las siguientes:
Competencias deportivas: competencias de voley, futbol y las famosas carreras de atletismo,
etc. Al mismo tiempo de inculcar la competencia pura entre los diversos departamentos de la
entidad, estas acciones contribuyen a que los empleados estén con menos estres, mas actividad
fisica lo cual contribuira con el bienestar corporal.

Celebraciones: tener presente los cumpleafios de los miembros de la entidad, aniversario de la
institucién, dias festivos culturales o como Halloween; estas son festividades que generan
mucha alegria entre los miembros, los cuales son muy favorables para la entidad dado que los
colaboradores se sentirdn mas motivados para realizar sus actividades diarias.

Pausas laborales: disponer de ciertas pausas laborales durante las horas de trabajo favorece a
que la mente se despeje. Aqui se podra desarrollar algunos ejercicios de relajacion los cuales
seran instruidos por el guia o alguna persona del grupo desde sus sitios.

Asi, cuando retornen a sus actividades laborales que estaban haciendo podran poseer una visién
mas nitida e ideas novedosas.

Acciones.

Para ejecutar las actividades descritas anteriormente como lo son; competencias deportivas,
celebraciones o pausas laborales, los lideres o jefes deberan reunirse para concretar qué dia,
hora y lugar deberan realizarlas, pues tendran que analizar como es que se van a organizar para
ponerlas en practica.

En seguida, los encargados deberan de dar a conocer las actividades extras que en adelante se
irdn a realizar.

Explicar la importancia de las actividades que se pretenden desarrollar con el fin de poseer
siempre un personal motivado y con ganas de seguir aportando a la entidad.

De ser necesario un instructor, la entidad pedira apoyo de un docente de educacion fisica, dado

que la organizacion posee las facilidades para ello.
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Dirigido a: los jefes y colaboradores.
Duracién: 1 hora.

Lugar de ejecucion: Gerencia Regional de Educacion Lambayeque
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Tabla 30: Actividad N°2

Estrategia Actividades

Acciones Duracion

Responsable

Presupuesto

Liderazgo

Transformacional en “Recreacion
Referencia a la Laboral”.
motivacion inspiradora.

Para ejecutar las actividades descritas
anteriormente como lo son; competencias
deportivas, celebraciones o pausas laborales, los
lideres o jefes deberan reunirse para concretar
qué dia, hora y lugar deberéan realizarlas, pues
tendran que analizar como es que Sse van a
organizar para ponerlas en préctica.

En seguida, los encargados deberdn de dar a
conocer las actividades extras que en adelante se
irén a realizar. 1 hora
Explicar la importancia de las actividades que

se pretenden desarrollar con el fin de poseer

siempre un personal motivado y con ganas de

seguir aportando a la entidad.

De ser necesario un instructor, la entidad pedira
apoyo de un docente de educacion fisica, dado
que la organizacion posee las facilidades para
ello.

Jefes

S/.0.00

Fuente: Elaboracion propia.

(*) La empresa no ejecutara ningun gasto adicional, puesto que si se requiere de algun instructor solicitara apoyo de un docente de educacion

fisica.
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c. Estrategia de Liderazgo Transformacional en referencia a la consideracion
individualizada.

Actividad: Ejecutar la siguiente campafia denominada “Campafa de salud mental y fisica en
el trabajo”.

La consideracion individualizada estéa referida basicamente a la preocupacion que se tiene por
saber las necesidades y la solucién que se le brinda para solucionarlo a cada uno de los
colaboradores. Tener consideracion individualizada por los subordinados quiere decir que de
forma sincera y honesta muestra preocupaciéon por lo que el otro estd atravesando. Hacer
referencia a cada uno de los involucrados que un cheque fisico es importante porque de ese
modo podemos prevenir cualquier enfermedad y que ser atendidos por un psicélogo es una
muestra de fortaleza y valentia para cuidar nuestro bienestar emocional. Los colaboradores al
ser evaluados tanto fisica como psicologicamente podran obtener buenos logros y un buen
crecimiento tanto en el ambito laboral como personal. Para ello se debe brindar la siguiente
campana.

Acciones:

Solicitar el apoyo de estudiantes que estén cursando los ultimos ciclos de la carrera de medicina
y psicologia.

Los profesionales invitados para dicha campafia deberan otorgar una pequefia sensibilizacion
tanto a los colaboradores como a los jefes sobre la importancia de ser evaluados tanto fisica
como psicoldgicamente.

Los resultados o el diagndstico que sea encontrado seran dados de forma personal y asi evitar
que estos sean divulgados.

La entidad deberéa otorgar un refrigerio a los profesionales invitados para dicha campafia.
Dirigido a: los jefes y colaboradores.

Duracion: 4 horas (Medicina General)

Duracién: 4 horas (Psicologia)

Lugar de ejecucion: Gerencia Regional de Educacion Lambayeque
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Tabla 31: Camparfia N°3

Estrategia Actividades Acciones Duracion Responsable Presupuesto
Solicitar el  apoyo de 4 horas 02 estudiantes de (*)0.00
estudiantes que estén cursando medicina de Gltimos
los Ultimos ciclos de la carrera ciclos.
de medicina.

Solicitar el apoyo de 4 horas 02 estudiantes de (*)0.00
estudiantes que estén cursando F,)Si_cologig de
Liderazgo . y los ultimos ciclos de la carrera altimos ciclos.
Transformacional en Campatia de de psicologia.

referencia a la salg(_j mental'y i - : .

consideracion fisica en el Los profesionales invitados 30 minutos Prpfesmnales en (*)0.00

individualizada trabajo™. para dicha campafia deberan psicologia y
otorgar una pequefia medicina general.

sensibilizacion tanto a los
colaboradores como a los jefes
sobre la importancia de ser
evaluados tanto fisica como
psicolégicamente.

La entidad debera otorgar un Los jefes S/.120.00
refrigerio a los profesionales
invitados para dicha campafia.

Fuente: Elaboracién propia.

(*) La empresa invertira Unicamente en refrigerios, puesto que los médicos seran solicitados de manera voluntaria para realizar dicha labor.
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d. Estrategia de Liderazgo Transformacional en referencia a la estimulacion intelectual.
Actividad: Ejecutar el siguiente taller: “Juego de Roles”

La estimulacion intelectual esta referida a que los colaboradores deben desarrollar habilidades
para solucionar los problemas que puedan suscitar en su centro laboral, en este sentido deben
alinearse en la innovacion, creatividad y en la estimulacion. Para ello se debe brindar el
siguiente taller.

Acciones:

Contratar a un ponente profesional para brindar el presente taller.

El experto antes de la dinamica debera explicar a los colaboradores y jefes la importancia y los
conceptos basicos de la estimulacion intelectual.

Desarrollo del taller.

En la presente dinamica de resolucién de conflictos les pedira a los colaboradores que
dramaticen un escenario real o ficticio donde se despliegue el conflicto o problema. El propésito
es que se preparara la empatia para implantar esta dinamica. Para ello se les dara a los individuos
media hora.

En consecuencia, el experto planteara el contexto del problema hipotético o existente y pedira
a los individuos que tomen el rol en la situacion planteada.

Al transcurrir la actuacién, los colaboradores y dirigentes que estan visualizando también
podréan ir tomando nota, al finalizar se hard un debate para que todos los individuos puedan
Ilegar a un punto de entendimiento y obtener un compromiso en comun.

Los jefes deberan brindar un refrigerio.

Dirigido a: los jefes y colaboradores.

Duracién: 1 hora.

Lugar de ejecucidn: Gerencia Regional de Educacion Lambayeque
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Tabla 32: Taller N°4

Estrategia Actividades  Acciones Duracién Responsable Presupuesto
Contratar a un ponente profesional para
brindar el presente taller.
Liderazgo El experto antes de la dinamica deberéa
Transformacional L, . “Juego explicar a los colaboradores y jefes la
en Referenciaala & importancia y los conceptos basicos de la 1 hora Ponente S/.120.00
Estimulacion estimulacion intelectual.
intelectual
Desarrollo de la dinAmica.
Los jefes deberan brindar un refrigerio.
Directorio S/.200.00

Fuente: Elaboracion propia.
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e. Estrategia de Liderazgo Transformacional por medio del Coaching.

Actividad.

Otorgar sesion de Coaching a los jefes y personal administrativo de la GREDL.

Justificacion.

La sesion de coaching es para descubrir cuéles son las creencias limitantes que poseen tanto los
jefes como el personal que labora en la GREDL con la intencion de que puedan adoptar un
estilo de lider transformador y que puedan poseer por medio de sus mismos pensamientos,
las habilidades esenciales para romper sus creencias restrictivas y de ese modo logren influir de
forma positiva en las personas que tienen a su cargo.

Responsable.

Contrato de Coach experto en life coaching, el cual su especialidad estd basada en metodologia
y técnicas conversacionales que ayuden a los trabajadores a que consigan sus propdsitos u
objetivo, del mismo modo facilita a al ser humano a desarrollar su potencial, acrecentar su nivel
de resultado y prosperidad.

Lugar de ejecucion: Gerencia Regional de Educacion Lambayeque

Tabla 33: sesion de Coaching N°5.

Estrategia Actividades Acciones Duracion Responsable Presupuesto

Liderazgo

: Otorgar una
Transformacional g

Sesion de sesion de

en Referencia por : ) 2 hora Coach. S/. 250.00
. Coaching. life
medio del coachin
Coaching. g
TOTAL S/. 250.00

Fuente: Elaboracion propia.
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3.3.7. Cronograma general de actividades

Tabla 33: Cronograma General de Actividades

ACTIVIDADES

Primera estrategia: “Liderazgo Transformacional en
referencia a la Influencia Idealizada”.

Taller: “Predicar con el ejemplo”

Segunda estrategia: “Liderazgo Transformacional en
referencia a la motivacion inspiradora”

Actividad: “Recreacion Laboral”.
Tercera estrategia: “Liderazgo Transformacional en
referencia a la consideracion individualizada”

Campafia: “Campafia de salud mental y fisica en el
trabajo”.

Cuarta estrategia: “Liderazgo Transformacional en
referencia a la estimulacion intelectual”

Taller: “Juego de Roles”

ENERO FEBRERO
10/01/2022  17/01/2022 24/01/2022  31/01/2022 10/02/2022
X
X
X
X
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Quinta  estrategia: Estrategia  de
Transformacional por medio del Coaching.

Otorgar sesion de Coaching

Liderazgo

Fuente: Elaboracidn propia.
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3.3.8. Presupuesto general
Tabla 34: Presupuesto general

Actividades Recursos Cantidad Precio/Unitario Prei‘égjes’to
Ponente 1 Profesional S/.120.00 S/120.00
Papel bond 100 Und. S/.0.10 S/ 10.00
Taller: Lapi.cero 100 Und. s/. 0.50 S/.50.00
“Predicar con el *ngpo de
ejemplo” computo
(Laptop, - - S/0.00
proyector,
etc)
Actividad:
“Recreacion Instructor 1 Profesional S/.0.00 S/0.00
Laboral”.
02
estudiantes 5
de psicologia Profesional S/. 0.00 S/0.00
. de Gltimos rotesionales
Actividad: ciclos.
“Campana de 02
Sall,“.j mental y estudiantes
fisicaenel g medicina [, . % S/.0.00 S/00.00
trabajo”. de altimos Profesionales
ciclos.
Refrigerio - - S/200.00
Profesional 1 Profesional S/. 120.00 S/120.00
*Equipo de
« computo
Taller Ju,e,ego de (Laptop, ) i S/ 00.00
Roles”.
proyector,
etc)
Refrigerio - - S/200.00
Sesion de Coach  1Profesional S/ 250.00 S/ 250.00
Coaching.
TOTAL DEL PRESUPUESTO S/. 950.00

Fuente: Elaboracion propia.

(*) las actividades expuestas se sugieren que sean ejecutadas en las instalaciones de la Gerencia

Regional de Educacion Lambayeque donde se cuenta con el equipo de computo.

3.3.9. Financiamiento.

El monto total de la propuesta sera de S/. 950.00 el cual sera solventado por la

Gerencia Regional de Educacion Lambayeque.
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3.3.10. Costo beneficio de la propuesta.
Con la implementacion de las estrategias de Liderazgo transformacional se conseguiré en
la entidad GREDL un incremento del 5% en sus ingresos, puesto que, los colaboradores
ejecutaran sus labores en un ambiente laboral éptimo el cual se vera reflejado en los
resultados econdmicos de la institucion.

FLUJO DE CAJA

PERIODO INVERSION TOTAL TOTAL Inversion | S/.950.00
(Ao 2020) INGRESO EGRESO Tasa 5%

0 S/.950.00 0 0

1 S/.26,665,005.00 S/.21,941,196.00

Fuente: Los datos de ingresos y egresos fueron obtenidos por medio de la GREDL.

VNA INGRESOS S/25,395,242.86
VNA EGRESOS $/20,896.377.14
VNA (EGRESOS + INVERSION) S/20.897,327.14
COSTO BENEFICIO 1.215238805

Fuente: Elaboracion propia

El costo beneficio conseguido es un total de 1.22, por lo que indica que al ser mayor 1,
quiere decir que la propuesta se acepta y que esta es muy beneficiosa para la entidad, por
lo que a través de las estrategias de Liderazgo Transformacional podra contribuir en la
optimizacion del compromiso organizacional en los trabajadores y ello se vera reflejado
en la recaudacién econdémica anual, puesto que los colaboradores podran laborar de una

forma més tranquila y amena.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. CONCLUSIONES.

En vista de haber concluido con la indagacién y de haber analizado los resultados por
medio de los métodos estadisticos y del bosquejo tedrico que respalda la investigacion,
se concluye que:

En referencia al Objetivo N°01 de Liderazgo Transformacional, se analizd a través de
una guia de observacién donde se obtuvieron los resultados que, en la entidad de la
Gerencia Regional de Educacion Lambayeque se ha evidenciado la ausencia de una
influencia idealizada puesto que lo que el lider dice ser en la practica no lo demuestra con
hechos lo que ocasiona que los colaboradores no sientan admiracion, confianza y respeto
por sus lideres, por otro lado, se observo que los lideres no motivan a sus colaboradores
para alcanzar o asumir nuevos retos dentro de la organizacion, otro factor que se evidencid
fue que a cada uno de los colaboradores no se le brinda la ayuda necesaria cuando estan
atravesando por un problema personal o laboral lo cual estd generando mucha
desmotivacién influyendo negativamente en el rendimiento institucional y por ultimo se
observd que el personal laboral no ha logrado mejorar sus habilidades para afrontar los
problemas o los cambios bruscos que se puedan presentar; todos estos factores hacen ver
que la entidad no ejerce ningln tipo de estrategias de liderazgo transformacional lo cual
es importante ponerlos en practica para que puedan mejorar su compromiso institucional
tanto los colaboradores como los mismos lideres de dicha entidad.

En cuanto al Objetivo N°02 de Compromiso Organizacional, se diagnosticé por medio
del cuestionario aplicado a los colaboradores de la Gerencia Regional De Educacién
Lambayeque, manifestaron no sentirse identificados con la entidad, que la institucién no
se preocupa por motivarlos para trabajar en un buen ambiente laboral y poder cumplir
con los objetivos que la entidad persigue, por otro lado se detectd también que los jefes
no reconocen ni mucho menos valoran su desempefio dentro de la entidad, la ausencia de
capacitaciones para ejecutar adecuadamente sus actividades es también un factor que hace
correr el riesgo de que estos no desarrollen sus funciones como es debido afectando
seriamente en la productividad institucional y tambien se encontr6 que las

responsabilidades que los dirigentes asignan no son los adecuadas, estos altercados han
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ocasionado que los subordinados no logren tener un compromiso para con su centro
laboral.

En alusion al Objetivo N°03 que, al disefiar estrategias de Liderazgo Transformacional
para la Gerencia Regional De Educacion Lambayeque, se logré proponer diferentes
actividades estratégicas con el propdsito de solucionar los problemas que la institucion
estd pasando actualmente, para de ese modo poder lograr el compromiso organizacional
lo cual dara lugar a que los colaboradores se sientan identificados con la entidad, y sobre
todo comprometidos con los objetivos que la entidad estatal persigue.

Con respecto a la hipoétesis establecida se ha podido demostrar por medio de la indagacion
y el desarrollo de los objetivos que el liderazgo transformacional como estrategia si
mejorara el compromiso organizacional en la Gerencia Regional de Educacion
Lambayeque, lo cual quiere decir que la indagacion tiene un soporte positivo para la

institucion.

4.2. RECOMENDACIONES.

Como resultado del trabajo de indagacion, se arribo a las siguientes recomendaciones que
a continuacion se establecen, las mismas que se establecen en referencia a los indicadores
estipulados en la variable independiente que es liderazgo transformacional la cual da
solucion al problema estipulado en la indagacion, por tanto:

Se recomienda a la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque, tener bastante
consideracién en cuanto al liderazgo transformacional pues esta variable ayudara
significativamente en el compromiso organizacional, ya que es esencial que se tenga en
cuenta para tener colaboradores comprometidos con los objetivos que la entidad se alla
trazado alcanzar, en consecuencia, al ser una entidad publica estara sujeta a los juicios de
los ciudadanos por lo que es necesario que los colaboradores estén motivados y
capacitados para brindar un buen servicio.

Por otro lado, se recomienda a los dirigentes de la Gerencia Regional de Educacion
Lambayeque, implementar un programa continuo de talleres y capacitaciones colectivas,
donde estén presentes tanto los colaboradores como los jefes, para de ese modo crear
lazos de convivencia y fortalecer la confianza entre ellos, pues de ese modo se podra
lograr el compromiso organizacional.

Se exhorta a que la entidad busque un lugar apropiado y adecuado para la ejecucion de

las estrategias de liderazgo transformacional, donde no se pueda interrumpir las labores
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de los expertos que brindaran dichos talleres y/o capacitaciones tanto a los subordinados
como a los mismos jefes.

Se sugiere que dicha propuesta establecida en la indagacion deba compartirse con otras
entidades tanto publicas como privadas que estén atravesando problemas de compromiso
organizacional, pues esto demostrard que la entidad muestra interés por el bienestar del
factor humano dentro de las organizaciones, lo cual serd muy beneficioso para la entidad
en cuanto a su reputacion, forjando asi en su mismo personal las ganas de seguir
laborando y que otros profesionales también quieran formar parte del equipo de trabajo

de la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL COMO ESTRATEGIA PARA LOGRAR EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA
GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION LAMBAYEQUE, 2022”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES  DIMENSIONES INDICADORES
Objetivo General Fdmiracion
Proponer estrategias de liderazgo Influencia idealizada Respeto
transformacional para lograr el 5&’&'3&?%
] _ compromiso organizacional en la Variable Motivacién inspiradora Motivacion
¢En - que medida el Gerencia Regional de Educacion Indgpendiente Logro
liderazgo leeraZgO Consideracion Crecimiento

transformacional como

estrategia lograra el
compromiso

organizacional en la
Gerencia Regional de
Educacién Lambayeque,

2022?

Lambayeque, 2022.
Obijetivos Especificos

Analizar las dimensiones de
Liderazgo Transformacional para la
Gerencia Regional de Educacion
Lambayeque.

Diagnosticar el compromiso
organizacional de los
colaboradores de la Gerencia
Regional de Educacion
Lambayeque.

Disefiar la propuesta de liderazgo
transformacional como estrategia para
lograr el compromiso organizacional
en la Gerencia Regional de Educacién

Lambayeque 2022.

Si se aplica el liderazgo
transformacional como

estrategia entonces mejorara

el compromiso
organizacional en la
Gerencia  Regional de
Educacién Lambayeque,
2022.

Transformacional

individualizada

Estimulacion
intelectual

Variable
dependiente
Compromiso
Organizacional

Compromiso afectivo

Compromiso Continuo

Compromiso normativo

Personalizacién

Innovacion
Creatividad
Estimulacion

Apego emocional
Permanencia laboral

Esfuerzo

Continuidad

Inversion

Obligacion

Normativas
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CUESTIONARIO

OBJETIVO: EI presente instrumento tiene como finalidad determinar de qué manera el
liderazgo transformacional como estrategia lograra el Compromiso Organizacional en los
colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque, 2022

INSTRUCCIONES: Sefiale con una X, en aquella opcién que exprese su conformidad,
percepcion, sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes:

Sexo: Masculino () Femenino ()

Puntuaciones de escala Likert

Total Desacuerdo Desacuerdo Indeciso De Acuerdo Total Acuerdo

1 2 3 4 5
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No

ITEMS

1D

TA

¢ Cree usted que las responsabilidades establecidas por
su jefe son adecuadas?

¢ Considera usted que cumple eficientemente con sus
respectivas funciones dentro de la institucion?

¢ Considera usted que cumple con sus funciones solo
para mantener su puesto de trabajo?

¢ Considera usted que la organizacion apuesta por el
desarrollo del talento humano de su personal?

¢ Considera usted que la institucion prioriza las
capacitaciones para la mejor eficiencia en sus
colaboradores?

¢ Considera usted que la institucion prioriza las
capacitaciones para la mejor eficiencia en sus
colaboradores?

¢ Considera usted que sus superiores reconocen y
valoran su desempefio dentro de la institucion?

¢ Considera usted que su nivel de aporte ayuda al
desarrollo de sus funciones dentro de la institucion?

¢,Cree usted que su jefe inmediato se preocupa por
mantener elevado el nivel de desempefio de su
personal?

10

¢ Considera usted que esta plenamente identificado con
la organizacién?

1

¢Cree usted que la institucion motiva a sus
colaboradores para que se sientan identificados con
ella?

12

¢Considera usted que sus compafieros de trabajo no se
sienten identificados con la organizacion?

13

¢ Cree usted que las actividades en las que trabaja le
permiten el desarrollo personal?

14

¢ Considera usted que cumplir con las tareas diarias en
el trabajo le periten el crecimiento profesional?

15

¢ Usted cree que la institucion donde trabaja le brinda
estabilidad y seguridad laboral?

16

¢ Considera usted que sus capacidades y competencias
le aseguran (en cierta medida) seguir laborando?

17

¢ Ha considerado Ud. seguir trabajando en su centro de
labores actual?

18

¢ Considera usted que su aporte es lo suficientemente
valioso como para seguir desempefidndose en su
centro laboral?

19

¢ Considera usted que el compromiso organizacional
ayuda a lograr los objetivos plasmados dentro de la
organizacion?

20

¢ Cree usted que la Gerencia Regional de Lambayeque
esta logrando su misién?

21

¢,Cree usted que a través de la cooperacién por parte
de los colaboradores permita aumentar la eficiencia de
la Gerencia Regional de Educacion?

Gracias por su tiempo
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VALIDACION DE ENCUENTA
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“Ano del Fortalecimiento de lz Soberania Nacional™

Pimente!, 12 de ochubre de 2022

Representante Legal: Daniela Romero Chawil
Administrador: Miguel Angel Calderdn Reano
MAISA
Aspnto: Solicito permiso y opoyo en investigocian.

Die mi especial consideracian:

E: grafo dingime a usfed para expresane mi condisd saiudo & nombre de [3 Escuels
Frofesional de Administracion de la Facuitad de Glencias Empresariales - Universidad Sefior
de Sipan, asimismo conocedores de su alfo espiru de colaboracion, solicifar suU apoyo para

que nuestros estudiantes del IV cicl, puedan realizar su respectiva INVESTIGAGION en su
instiucion, en horavios coordinados con su despacho.

Defalio datos de jos estudianies:

e * NEITRA AGUILAR IVAN DNI: 7LR16673

Por lo que soliciamos, se sinva brindar [as faciidades def caso 3 fin gue nuesiros
alurmnas mo fengan ncomenisntes v Ingren desarmodar su frabsjo.

Agradecemas por anticipado la afencion que brinde a [a presenfe; y sea propicia la
oportunidad para refierar nuestra consideracion y estima.

Atentamenis,
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b —
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DIRECTORA DE L ESCUELA PROFICIONAL DE ADMINISTRACION - UNIVERSIDAD SERIOR DE
SIFAE KRS - CARRETERS & PIBENTEL

ASUNTO: ACEPATACION PARS EL DESARROLLO DEL TRARAID DE INVESTIGACION
REFERENCIA: CARTA D ACEPTACIGN 2033 COM REGISTRO [4355336-0]

Tengo a bien Srigirmse 8 usted, para sslodarlo cord@almente y al mismo tiempo, en atencdn al
docismeria de la referencia, aceptar al alumno VAN KEIRA AGLILAR de la carrera de
Agiinistracadn de Empresas de la Universidad Sefior De Sipan, para el desamodo de su proyectn
de investigaciton en nuesbra institucicn.

%in otro particular me suscribo de wsted, o sin antes reiterare Las nsestras de mi espacial
consideraccn y estima.

Aeslamente:

Firrnaia digitalmenite
JOSE LS ARRICLA NAVARRETE
JEFE IBE L& OFICEMA DE ADMIMISTRAC N - GRED

Fecha y horma ded proceso: 15,/11/3022 = 13:45:50

B g el whprebih O o e B T e o b G s i e W ik Sl b ol W L
OGS T s s Do 1 Y g - Ll ' o e PO e e g R il 8 N e
I iy S S gl el o gt i

118



UIniversidad
Sefior de Sipan
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION N-0833-2022-FACEM-USS

Chiclayo, 18 de diciembre de 2022,

YISTO:

El Oficio N*0417-2022/FACEM-DA-USS, de fecha 14 de diciembre de 2022, presentado por la Directora
de la EP de_Administracion y proveido del Decano de FACEM, de fecha 14/12/2022, donde solicita la
aprobacion en vias de regularizacion del Proyecto de Tesis, del Bachiller, de la EP de Administracian, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitarda N® 20220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion
de grados y titules: La obtencion de grados y tiulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas
que cada universidad establezca en sus respectivas normas intemnas. Los requisitos minimos son los
siguientes: 45.1 Grade de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrade, asi come la
aprobacion de wn trabaje de investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia
inglés o lengua nativa.

Clue, segun Ar. 217 del Reglamentoe de Grados y Titules de la Universidad Senor de Sipan, aprobado
con Resclucion de Directorio N*D86-2020/PD-USS de fecha 12 de mayo de 2020, indica que los temas
de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y
derivados a la faculiad, para la emision de la resolucion respectiva. El periode de vigencia de los
mismos sera de dos anos, a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en usc de las atribuciones conferdas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULD I.:IHIEG: APROBAR en vias de req ularizacion, =l Proyects de Tesis, del Bachiller de 1a EP
de Administracion, segln se indica en cuadro adjunto.

LINEA DE

N® | AFELLIDOS Y NOMBRES TITULC DE PROYECGTO DE TESIS INVESTIGACION

LDERAZGO  TRANSFORMACIONAL  COMO
" ESTRATEGIA PARA LOGRAR EL COMPROMSD | GESTION EMPRESARIAL
NERAAGUILAR VAN | ORGANIZACIONAL EN LA GERENCIA REGIONAL | T EMPRENDIMIENTO

DE EDUCACION LAMBAYEGUE, 2022

REGISTRESE, COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE

Focvitgt de Clencios I-'mu-'u-\.wiuj.-. [% _E:.El!r::r_f'r'lf_'m_rﬂﬂr_"'ﬂ':b'_,_
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
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(%5 | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO Ne T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR [ES)
(LICENCIA DE LSO

Pimentel, 01 De febrera del 2023

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacidn
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
NEIRA AGUILAR IVAN con DNI _75816673. En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién

titulada:  LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL COMO ESTRATEGIA PARA LOGRAR EL

COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION
LAMBAYEQUE, 2022,

presentado y aprobado en el afio 2022 como requisito para optar el titulo de Administracidn, de la
Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente
escrito autorize (autorizamas) # Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipdn para gue,
en desarrolio de la presente licendia de uso total, pueda ejercer sobre mi [nuestro) trabajo y muestre al mundo
la produccién intebectual de la Universidad representada en este trabajo de grado, a travis de la visibilidad de
su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositerio Institucional - hitp://repositorio.uss.edu.pe, asi
coma de las redes de informacian del pais y del exterior,

* 58 permite la consulta, reproduccidn parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuande mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion v a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislative N® 822, En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacidn de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRLES

IDENTIDAD

MEIRA AGUILAR IVAN 75816673
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Fotografias
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Figura 22. Aplicacion del instrumento (encuesta) a colaboradores.
Fuente: Gerencia Regional de Educacion Lambayeque

Figura 23. Aplicacion del instrumento (encuesta) al personal que labora dentro de la
institucion.
Fuente: Gerencia Regional de Educacion Lambayeque
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Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABA.O AUTOR

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL COM  Ivan Neira Aguilar
0 ESTRATEGIA PARA LOGRAR EL COMP
ROMISO ORGANIZACIONAL EN LA GERE

NCIAR

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
15940 Words 90492 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO

80 Pages 384.3KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Feb 20,2023 3:12 PM GMT-5 Feb 20,2023 3:13 PM GMT-5

@ 18% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

+ 16% Base de datos de Intemet » 2% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Cross
+ 12% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliogréfico » Material citado
+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Universidad
u S g .

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

¥o, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investipacion v Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor dz ks investigacion aprobada

mediante Resolucion N®&38-2022-FACEM-USS, presentade por ella Bachiller, NEIRA
AGUILAR VAN, con su tesis Titwlsda LIDERAZGO TRAMSFORMACIOMAL COMO

ESTRATEGIA PARA LOGRAR EL COMPROMIZO ORGANIZACIONAL EM LA
GEREMCIA REGIONAL DE EDUCACION LAMBAYEQUE, 2022,

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un fndice de similitud
gzl 18% wverificable en el reporte final del analisis de originalidad mediants 2l software de
similitud TURMNITIM.

Por lo que s2 concluye que cada una de [as coincidencias detectadas no constituyen
plagio v curnpde con lo establecido en s directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directoric N° 221-
2018/PD-USS de la Universidad Senor de Sipan.

Fimentel, 21 de febreno de 2023

- .\__.l-_,-'--\:ll.-"d-""\-\.
_.*"-FF o ! ..

. Py

Dr. Abraham José Gﬁera

DMl M 80270538
Escusls Academico Profesional d= Administracion.
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