
 

 
 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

 

TESIS 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL COMO 

ESTRATEGIA PARA LOGRAR EL COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL EN LA GERENCIA REGIONAL 

DE EDUCACION LAMBAYEQUE, 2022 

 
PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE 

LICENCIADO EN ADMINISTRACION  

 

Autor: 

 Bach. Neira Aguilar Ivan 

ORCID: https://orcid.org/0000-0001-6957-1774 

Asesor: 

 Mg. Falla Gómez Carolina de Lourdes 

ORCID: https://orcid.org/0000-0003-2259-4957 

 

Línea de investigación: 

   Gestión Empresarial y Emprendimiento  

 

Pimentel- Perú 

2023 

 

https://orcid.org/
https://orcid.org/


ii 

 

Dr.  Valera Aredo Jul io  Cesar  

Nombre Completo  
Firma 

 

 APROBACIÓN DE JURADO  

 

TESIS 
 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL COMO ESTRATEGIA PARA 

LOGRAR EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA 

GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION LAMBAYEQUE, 2022. 

 
 

 

Asesor (a):    Mg. Fal la Gómez carol ina de Lourdes  
   Nombre Completo                          F irma  

 

 

Presidente (a) :      Dr.  García Yovera Abraham José  

                  Nombre completo                              Firma  
 

 
 
 
Secretario (a) :   

 
 
 
 
 

Vocal (a):    Mg. Mory Guarnizo Sandra 

  
   Nombre Completo                                   

 

 

 

 

 

 

 

 



iii 

 

 



iv 

 

DEDICATORIA 

 

A Dios por darme la oportunidad de haber llegado a dar un paso más tanto con lo personal 

como en la vida profesional, brindarme salud y paciencia de ir logrando poco a poco mis 

objetivos. 

A mis padres Fernando Neira e Ida Aguilar, por brindarme cada día y en cada momento su 

apoyo incondicional inculcando sus valores y principios ya que su esfuerzo hacia sus hijos 

es parte de mi motivación para lograr muchas cosas, su amor y cariño que me ha permitido 

hacer las cosas con mucha dedicación.  

A cada uno de mis hermanos quienes son parte de la motivación, su apoyo día a día ha hecho 

que esté llegando a ser una buena persona con valores y ética profesional.    

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



v 

 

AGRADECIMIENTO 

 

A Dios, por brindarme la sabiduría, conocimiento, salud y fuerza de seguir preparándome e 

ir creciendo personalmente como también profesionalmente. 

Este presente proyecto de investigación da como resultado al esfuerzo de día a día se hace 

para lograr ser un excelente profesional.  

Finalmente agradecer a quienes laboran en la entidad como es la “Gerencia Regional de 

Educación Lambayeque” por brindarme la información necesaria, el permiso y el apoyo en 

la ejecución de este informe de investigación que va en beneficio de la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vi 

 

RESUMEN 

 

El presente informe de investigación tiene como objetivo: Proponer estrategias de liderazgo 

transformacional para lograr el compromiso organizacional en la Gerencia Regional de 

Educación Lambayeque, 2022. La investigación tiene como hipótesis, H1: El liderazgo 

transformacional como estrategia lograra el Compromiso Organizacional en los 

Colaboradores de la Gerencia Regional de Educación Lambayeque.2022 La metodología 

que se realizo es de tipo propositiva, con un enfoque cuantitativo y un diseño no 

experimental. Según la investigación, para la independiente se aplicó una guía de 

observación y así determinar el grado de liderazgo transformacional con cada dimensión 

donde determino un escaso liderazgo por parte del personal dentro de la entidad y para la 

variable dependiente se aplicó una encuesta con un cuestionario de 21 preguntas con respecto 

al (Compromiso Organizacional). Donde la población estuvo conformada por 92 

colaboradores, por lo que se tomó a toda la población como muestra, por ser finita. Asimismo 

para el procesamiento de los datos se utilizará el programa SPSS 25, lo cual permitirá obtener 

resultados confiables, entre los resultados más relevantes se encontró que el 38% de los 

subordinados están en desacuerdo, considerando que no se sienten identificados con la 

entidad, lo cual está 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 institución 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 conclusión proponer diferentes actividades 

estratégicas con el propósito de solucionar los problemas que la institución está pasando 

actualmente, para de ese modo poder lograr el compromiso organizacional lo cual dará 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 I 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. 
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I. INTRODUCION 

 

1.1. Realidad problemática 

 

  Hoy en día, muchas entidades son conscientes que no todo su capital humano con el 

que cuentan, ha logrado desarrollar sus competencias de manera eficiente. Por esta razón, 

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 formación 

en particular, sus esperanzas y límites, para poder seguir manteniendo una pertenencia dentro 

una organización en un mercado tan competitivo.  

 

 Jiménez y Acevedo (2016) afirman que en el vecino país 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 mostrarán también 

buen desempeño,  un alto nivel de productividad, y bajos niveles  de ausentismo en sus 

labores, pero algunas empresas aún no han implementado las estrategias necesarias para 

mantener a su colaborador identificado y que este ayude en el logro de sus objetivos. Por tal 

razón, 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, retribución, participación y estímulos.  

 

 Así como también contamos con la opinión de Riorda (2017) afirma que hoy en día 

las estructuras estadounidenses se han visto afectadas por el gran cambio que se viene dando 

en estos últimos años, 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 institución. En referencia a todo, es que muchas entidades públicas buscan estrategias 

de liderazgo   para mejorar su productividad laboral de sus colaboradores y lograr todos sus 

objetivos propuestos por la entidad.  

 

  En el ámbito nacional contamos con Simón (2015) indica en el diario Gestión que 

hoy en día, los jefes están 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 están desarrollando nuevas estrategias 

reaccionando  de manera lenta a todo lo que presenta hoy en día el mercado, resultando muy 

difícil la implementación de nuevas estrategias principales para alimentar sus niveles 

jerárquicamente, el estudio afirmo que el 87% de líderes en función a nivel mundial cree que 

la escases de compromiso por parte del personal es uno de los  problemas que más afrenta  

las compañías, en la misma línea el 70% manifestaron no disponer de un sistema adecuado 

para el control y mejora de  responsabilidad en sus labores, la cual la organización se vio 

obligado a aplicar diferentes  estrategias de liderazgo para así poder de alguna manera 

contribuir  a la solución de un grave problema que se estaba viviendo como es el bajo nivel 

de compromiso por parte del personal hacia la organización y como se pudo ver que 

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

 

 Actualmente la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque, encargada de una 

buena partida pedagógica y administrativa correspondiente a la Educación Superior no 

Universitaria, Básica Alternativa, Regular, Especial.  La Educación, es un medio capas de 

formar hombres capaces de conseguir sus metas y realización ética, cultural, afectiva, para 

un buen desenvolvimiento en la vida, priorizando libre ejercicio, de trabajo en armonía 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 Educación es de mucha 

importancia ver el buen compromiso por parte del personal que existe dentro de la 

organización   ya que se trata de ver el trabajo de los colaboradores y así alcanzar los 

objetivos, los trabajadores lo más fundamental de una organización 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 Educación Lambayeque, existen el problema de la 

escases de compromiso por parte de sus colaboradores, por lo cual hace que su trabajo sea 

más dificultoso  y tengan dificultades en el logro de sus objetivos, metas ,  puede ser por la 

mala cooperación e integridad,  la falta de compromiso por parte del personal  donde los 

mismos no pueden quizás desarrollarse por la sobre carga de mucho trabajo, falta de 

identificación,  la mala comunicación  que se tiene en la organización, por lo cual esto 

debería mejorar  para lograr una buena eficiencia productiva  de los trabajadores siendo así 

que estén más comprometidos he identificados  con su trabajo para la satisfacción 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 

ayudará al buen compromiso por parte del personal administrativo. 

1.2. Antecedentes de estudio  

       1.2.1 Nivel internacional   

 

     Molina (2018) En su investigación “Liderazgo transformacional y su relación con 

el engagement del personal administrativo de una compañía farmacéutica de Quito”, 

investigación realizada en la Universidad de Quito, para obtener el grado de maestro, y como 

objetivo general determinar el grado de relación que existe entre el liderazgo 

transformacional y el engagement de los socios de una empresa farmacéutica, la 

investigación se configuro desde un punto de vista de método, como un estudio descriptivo 

de tipo correlacional, utilizándose un diseño no experimental, la población se tomó a  43 

colaboradores quienes  prestan servicios dentro de la empresa, debido a que la población es 

finita y poco significativa se creyó conveniente manejar el total de la población, para medir 

las variables de estudio se manejó la técnica de la encuesta, utilizando cuestionarios 

validados, en estricto para el estudio del engagement se utilizó la escala UWES. La 

investigación encuentra como resultado principal que el liderazgo transformacional 

encuentra una relación 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 resolución de 

conflictos y capacidades de comunicación de los líderes, con el fin de mejorar la 

construcción de liderazgo transformacional.  

 

La investigación encuentra como aporte principal que el liderazgo transformacional 

encuentra una relación 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 “Relación que existe entre satisfacción laboral y 

compromiso organizacional: el estudio  se realizó en una entidad pública ecuatoriana”, 

investigación realizada en la Universidad Simón Bolívar de Ecuador, en la maestría de 

Desarrollo del Talento Humano, diseño como objetivo: determinar el nivel de relación que 
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existe entre la satisfacción y el compromiso organizacional en grupo de colaboradores de 

una entidad gubernamental, la presente investigación tuvo un enfoque cuantitativo con un 

tipo de investigación descriptiva y correlacional, para la recolección de datos se aplicaron 

cuestionarios validados, utilizándose la escala de Melia y Peiro para estudiar la satisfacción 

laboral y la escala de Meyer y Allen para estudiar el compromiso organizacional, la 

población de estudio se conformó por 290 colaboradores de la entidad, con el método de chi 

cuadrado se encuentra una relación directa entre la satisfacción y el compromiso  que existe 

en el  personal. La investigación llega a la conclusión que el grado de satisfacción laboral es 

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

 

 La investigación encuentra como aporte principal que los factores que contribuyen al 

compromiso organizacional son la percepción de mejoras organizacionales y salariales, así 

como también la percepción de permanencia en la institución, un factor que también 

contribuye al compromiso organizacional es el grado de compensación salarial que reciben 

los colaboradores.  

 

 Romero (2017) en su investigacion“Compromiso organizacional de los servidores 

públicos que se encuentran con contratos ocasionales y con nombramientos del Ministerio 

de Relaciones laborales”, investigación realizada en la Universidad Andina Simón Bolívar 

en el programa de Maestría en Desarrollo del Talento Humano, la investigación cuyo  

objetivo principal fue analizar el grado de compromiso organizacional que presentan un 

grupo de colaboradores de una organización del sector público en Ecuador, para el estudio 

se tomó en cuenta una población total de 681 colaboradores que ejercen funciones bajo las 

modalidades de contratación a tiempo determinado e indeterminado. La hipótesis de 

investigación se orientó a contrastar si el nivel de compromiso en el personal  nombrado es 

mayor que los colaboradores con contratos ocasionales, para el desarrollo de la investigación 

se utilizó la investigación descriptiva, con un diseño no experimental, debido al enfoque 

cuantitativo se utilizaron cuestionarios para el recojo de datos, en la investigación  se 

concluyó que el nivel del personal con contratos ocasionales presenta un nivel bajo, se 

evidencia que no existe predisposición a realizar actividades adicionales debido a un bajo 

compromiso organizacional.  
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 La investigación encuentra como aporte primordial la implementación de estrategias para 

poder mejorar del Compromiso Organizacional, debe ser en doble vía, es decir así́ como el 

funcionario se esfuerza por estar comprometido con la institución; al igual que el 

Ministerio, debe comprometerse en el sentido de compromiso, y donde debe existir una 

noción del impacto de sus acciones, así como también de sus operaciones, como las 

expectativas de grandes grupos de interés.  

 

 Lema (2017) en su investigación titulada “El liderazgo transformacional como 

variable de influencia en el desempeño de organizaciones de economía popular y solidaria: 

estudio de caso: red de productores agroecológica del Austro”, realizando su estudio en la 

Pontifica Universidad Católica 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 desempeño organizacional en grupo de colaboradores de una empresa, 

la investigación utilizo el método del caso para el análisis de las variables, se consideró como 

población a los colaboradores de 3 organizaciones que se caracterizan por asociaciones de 

productores. Como resultado final se encuentra que existe una relación significativa y directa 

entre el liderazgo transformacional y el desempeño organizacional, se concluye que el estilo 

de liderazgo transformacional influye positivamente tanto en los socios como en la 

organización y mediante esta forma o nueva estrategia, lograr la satisfacción de las 

necesidades en cada uno de los socios. 

 

La investigación encuentra como aporte principal que un líder transformacional se debe 

caracterizar por inspirar el cambio en una realidad problemática y ser un ejemplo a seguir 

por sus colaboradores.  

 

 Hidrogo y Naranjo (2016) en su investigación titulada “Relación entre la 

percepciones de justicia organizacional y el nivel de compromiso organizacional en el 

personal docente de Puce Matriz Quito”, investigación ejecutada en la Universidad Católica 

del Ecuador para optar el título en maestro de gestión del talento humano, la investigación 

diseño 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 

decidió utilizar el tipo de investigación descriptiva correlaciona, aplicándose 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 más relevantes resultados se encuentra que existe una 

proporción relevante entre el la justicia organizacional y compromiso organizacional, se 

obtiene que el grado de compromiso organizacional presenta una eminencia media, siendo 

la dimensión afectiva la que más predomina en el grupo muestral, se evidencia que el 

personal docente existe un apego emocional hacia la universidad, sentimiento que se  logró 

como consecuencia de tener cubiertas sus insuficiencias, en especial las psicológicas, lo que  

permite disfrutar de su permanencia en la organización y llegar a sentir ese orgullo de 

permanecer en ella, finalmente. 

 

 La investigación 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 organización. 

 

 Loza (2016) en su investigación 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 psicólogo industrial, la investigación 

diseño como objetivo principal  comprobar el nivel de influencia que prexiste entre el clima 

laboral y el compromiso del personal en la empresa Aymesa, la investigación tuvo un 

enfoque cuantitativo, y en estricto se utilizó el tipo de investigación correlacional, para el 

estudio se consideró como muestra al total de 30 colaboradores, la técnica elegida fue la 

encuesta con su instrumento cuestionario. La presente investigación 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 comunicación permiten mejorar el grado de 

compromiso organizacional del persona, finalmente la investigación evidencia que el nivel 

actual de compromiso organizacional en la organización es bajo, debido a un bajo 

componente salarial y escasos canales de comunicación en la empresa. 

 

La investigación 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 2017”, 

investigación realizada en la Universidad Cesar Vallejo, para obtener el grado de maestro, 

la investigación 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 metodológico la investigación tuvo una 

orientación cuantitativa,  de tipo descriptiva correlacional, para el estudio se creó 

conveniente utilizar una población de 477 enfermeras, aplicándose un muestreo aleatorio 

simple para hallar una muestra de 188 elementos, la aplicación de cuestionarios validadores 

permitió la recolección de los datos, la aplicación de la estadística 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 organización es alto, siendo las dimensiones del 

componente normativo y afectivo los que contribuyen a la construcción del compromiso, las 

enfermeras perciben que existe un gran apoyo por parte de la institución lo cual permiten 

mejorar el compromiso organizacional.  

 

 La investigación 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 construcción del compromiso, si los colaboradores perciben que existe un 

gran apoyo por parte de la institución 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- Perú  diseño como objetivo comprobar la 

relación que prexiste entre el liderazgo transformacional y compromiso organizacional en la 
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empresa  scharff logística integrada S.A – callao 2017, utilizó un tipo descriptivo con un 

diseño no experimental bajo enfoque cuantitativo,  la presente investigación utilizo como 

técnica  la encuesta y de instrumento el cuestionario. Podemos concluir que se constituyó el 

factor de correlación estadísticamente significativa entre el liderazgo y compromiso en la 

empresa Scharff, dando el valor de 0.644; en resultado, es una correlación 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 están dentro de su mando, así 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 investigación encuentra como aporte principal que afianzar las cualidades, valores, 

metas, y comportamientos, que aportan como pieza fundamental con la implementación 

para el desarrollo con respecto a las actividades del personal quienes están bajo mando del 

liderazgo transformacional. 

 

 Talavera y Alemán (2017) su tesis “Liderazgo transformacional y compromiso 

organizacional en la institución educativa emblemática Luis Fabio Xammar Jurado UGEL 

09”, tesis realizada en la Universidad Cesar Vallejo para optar  grado de maestro, el objetivo 

principal de la investigación fue determinar el grado que presenta el liderazgo 

transformacional y  compromiso organizacional en una entidad gubernamental, desde un 

punto de vista metodológico se configura como descriptiva y correlacional siguiendo un 

enfoque cuantitativo se consideró una población de 110 docentes, utilizando la técnica de 

muestreo censal, el instrumento de recolección de datos fueron en estricto cuestionarios, 

como resultado principal se encuentra que preexiste una relación 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, además se obtiene que el nivel 

de liderazgo transformacional es bajo en los directivos d de la institución, siendo la 

dimensión empatía y criterio común, las dimensiones con menor puntaje en la recaudación 

de datos.  
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 La investigación 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 Unión, 2018” diseño como objetivo principal 

determinar la relación que existe entre el marketing interno y el compromiso organizacional, 

en el personal de la Universidad Peruana Unión.  De diseño no experimental, transversal y 

de relación.  Tipo correlacional, para la recolección se utilizo encuestas de marketing interno 

y compromiso organizacional, según el estudio se descubrió 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=.435 y p=.00, llegando a concluir que cuando sea más alta implementación de  marketing 

dentro de la Universidad y dirigido especialmente a su personal, se verá reflejado en el 

compromiso del personal. 

 

 La investigación encuentra un aporte primordial que el grado de marketing interno dentro 

de la organización influye de manera positiva en los colaboradores por lo tanto interviene 

en el compromiso organizacional cual también sería de gran ayuda para las organizaciones 

que presentan dicho problema. 

  

 Mamani (2016). Su tesis “Compromiso organizacional y satisfacción laboral en 

profesores de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa 2015.” 

diseño como objetivo principal comprobar la correlación que existe entre el compromiso 

organizacional y la satisfacción laboral que muestra el personal docente de instituciones 

educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, 2015. De  diseño no experimental de corte 

transversal de tipo correlacional como instrumentó para obtener datos se manejó un 

cuestionario de compromiso organizacional  así como satisfacción laboral, como resultados 

se obtuvieron que el 52,7% del personal docente presentan un  gran porcentaje positivo de 

satisfacción, el 18.5% modestamente satisfactorio; y el 68.8% del personal docente mostro 



22 

 

un compromiso organizacional próspero,  llegando a la conclusión que el mayor porcentaje 

fue de compromiso organizacional esto se debe que si hay satisfacción laboral, mayor será 

el compromiso organizacional encontrándose correlación directa y significativa entre 

satisfacción laboral y compromiso organizacional.  

 

 La investigación encuentra como aporte principal que, si hay satisfacción laboral, mayor 

será el compromiso organizacional donde existiendo satisfacción por parte del personal ya 

sea por diferentes técnicas o estrategias que se aplique entonces existirá compromiso esto 

permitirá el alcance de objetivos y metas propuestas por la institución. 

 

      1.2.3 A Nivel local   

  

 Mori (2018) En su investigación “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 diseño cuantitativo, se 

utilizó como instrumento el cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. 

Dentro de los hallazgos más resaltantes se encontró que, en el compromiso afectivo, los 

resultados se estiman que, el 29% se encuentra en desacuerdo con la dimensión afectivo, 

donde se puede determinar que hay bajo apego emocional, como la identificación con la 

empresa e involucramiento del personal con la organización. En cuanto a la dimensión 

continuo, dio como  resultados que el 34% se encuentran indecisos, es la razón se presume 

que los colaboradores no se están sintiendo emparentados con la organización por lo se cree 

la posibilidad  que no han invertido dinero,  tiempo y  voluntad y aumenta la posibilidad de  

perderlo todo y por último que, el personal de la organización 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 permanecía y un sentimiento de 

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

 

 La investigación 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. 

 

 Távara (2018) en su investigación titulada “Liderazgo transformacional y la 

motivación intrínseca del personal administrativo de la Gerencia Regional de Transportes 

y Comunicaciones Sede Chiclayo, 2018, investigación realizada en la Universidad Señor de 

Sipán para obtener el grado de Licenciado en administración, la presente investigación 

diseño como objetivo principal elaborar un plan de liderazgo transformacional para 

optimizar la motivación del personal administrativo de la gerencia regional de Transportes 

y Comunicaciones, para cumplir con los objetivos del estudio, se utilizó el tipo de 

investigación descriptiva, propositiva, valiéndose del diseño no experimental, se tomó a 120 

participantes de dicha institución  a los cuales se les aplicaron guías de preguntas y 

cuestionarios, la investigación busco contrastar la hipótesis donde si un plan de liderazgo 

transformacional permite fortalecer la motivación de los colaboradores. La investigación 

encuentra como conclusión que el grado de liderazgo transformacional de las autoridades de 

dicha entidad es casi nulo. 

 

 La investigación encuentra como aporte principal que la técnica de liderazgo 

transformacional debe contener actividades relacionadas de capacitación orientadas a 

construir las competencias de liderazgo, gestión del cambio, empatía, justicia y manejo de 

conflictos.  

 

 Maradiegue y Romero (2018) en su tesis “Liderazgo transformacional y su relación 

con la visión compartida y aprendizaje organizativo de del personal de Manpower, 

Chiclayo, 2017”, investigación realizada en la Universidad Católica Santo Toribio de 

Mogrovejo, para optar el título en administración, la investigación se orientó a encontrar las 

relaciones que se encuentran entre el liderazgo transformacional con el enfoque compartido 

y el aprendizaje organizativo del personal, para la consecución de los objetivos de 

investigación se utilizó la investigación de tipo descriptiva y correlacional, tomándose como 

población a 83 colaboradores de las secciones de ingeniería, trademarketing, logística y 

administración de la empresa, para la obtención de datos se construyeron cuestionarios en 

base a las dimensiones de las variables de estudio. La aplicación del coeficiente Spearman 
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encuentra proporción significativa entre las dos variables del estudio, la investigación 

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 relación con la empresa, 

ya que  debe existir un acercamiento hacia el personal de  un manera  más directa por parte 

de los dirigentes y sobre todo desarrollar elementos de motivación para que el liderazgo se 

establezca de manera positiva en todas las áreas o niveles.  

 

 La investigación 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 áreas.  

 

Purisaca y Sobrino (2017) en su investigación “Liderazgo transformacional para 

mejorar la gestión educativa en la IEP Ceibos – Chiclayo”, tesis realizada Universidad 

Cesar Vallejo, para optar el título de doctor en educación, buscó proponer un liderazgo 

transformacional con el único propósito de optimizar la gestión educativa en la Institución 

Educativa Privada CEIBOS ubicado en la ciudad de Chiclayo. La población de estudio 

fueron directores, personal jerárquico y plana docente, a quienes se les aplicó un 

(cuestionario) el cual contenía preguntas sobre la planificación estratégica, gestión 

académica de la institución en estudio. La tesis fue de tipo cuantitativa – aplicada de nivel 

explicativa; de diseño no experimental – propositiva. En cuanto al universo, la población lo 

conformó 74 colaboradores de la institución, entre docentes y directivos. De acuerdo a la 

investigación, se determinó tomar como muestra a los 74 trabajadores es decir el total de la 

población. El método utilizado fue el método empírico. La técnica para la obtención 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 estadístico SPSS. 

De acuerdo a todo lo obtenido, se evidenció que con el propósito de lograr el clima 

organizacional en la institución de estudio es indiferente, además de presentar poco deseo 

en cuanto a trabajar en equipo y en elaborar objetivos estratégicos. Se detalló que 43.24% 

de los encuestados indicaron no están de acuerdo ni en desacuerdo en ser partícipes en la 

elaboración de los objetivos estratégicos. Por ello se puso concluir en establecer un modelo 

o propuesta de liderazgo transformacional con el fin de alcanzar la excelencia en calidad de 

Gestión Educativa de la institución, esto permitirá adherirse a estructuras correspondientes 
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para mejorar el interior de la IEP Ceibos. Los bajos niveles de gestión educativa deberán 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 investigación encuentra como aporte principal que la propuesta de liderazgo 

transformacional permite mejorar la gestión administrativa en la empresa, obteniendo 

mejoras en los procesos de planificación, organización, dirección y control. 

 

Carpio (2018), su tesis titulada “Relación 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 relación que existe entre el liderazgo transformacional y el clima 

organización del personal administrativo y docente de la Universidad TELESUP. La tesis 

realizada fue de tipo cualitativa y descriptiva, no experimental, no probabilística y de corte 

transversal. Se trabajó con una muestra de 65 personas que trabajan en la Universidad 

TELESUP. La técnica utilizada para recolectar los datos necesarios fueron la observación y 

así como también encuesta. El cuestionario empleado como instrumento para recoger datos 

estuvo compuesto por 20 ítems los cuales fueron validados por expertos del tema. El análisis 

se ejecutó a través del programa SPSS y su tabulación por medio del Microsoft Excel. En 

base a los resultados se evidenció que el directo de la Universidad genera un carisma 

deficiente en la organización, no proyecta una imagen natural, a lo que el 62% de los 

encuestados indican que el director como líder carismático es deficiente además el 74% 

indican que la imagen de modelo a seguir de los directos es deficiente. De acuerdo al objetivo 

de la investigación se pudo concluir que sí preexiste una relación 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 capacitación y 

evaluación por competencias a todos los colaboradores de la Universidad. Además de 

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

 

 La investigación encuentra como aporte principal que agregar talleres de capacitación y 

evaluación por competencias a todos los colaboradores permite mejorar el compromiso 
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organizacional, las dimensiones de capacitación y formación incrementan el sentimiento de 

bienestar en los colaboradores. 

 

 Montenegro (2018), en su investigación titulada “Relación del estilo de liderazgo 

transformacional con el bienestar psicológico y satisfacción 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 estudió la relación entre el liderazgo 

transformacional y el  bienestar psicológico y la satisfacción laboral de los trabajadores del 

Poder Judicial de la ciudad de Chiclayo, para su desarrollo se estudió a 108 personales 

administrativos, a quienes se les empleó un cuestionario propiamente validado por el juicio 

de especialistas. Metodológicamente, el estudio fue de tipo cuantitativo descriptivo y de 

nivel correlacional. La investigación concluyó en que se pudo determinar la correlación 

existente entre el estilo de liderazgo transformacional y compañerismo, el grado de confianza 

del líder, es decir el liderazgo influye significativamente en la confianza del líder. Se 

establece y confirma lo importante que tiene el líder para que el liderazgo transformacional 

logre influir en los demás indicadores de estudio. Se recomienda establecer programas de 

capacitación hacia los líderes de las diferentes áreas del Poder Judicial. 

 

 La investigación encuentra como aporte principal en la relación que existe en tre liderazgo 

y la confianza del líder y que esto sería de gran ayuda a mejoramiento de los indicadores 

del estudio.   

1.3. Teorías relacionas al tema  

1.3.1. Liderazgo transformacional. 

 

Para Bass y Riggio (2016) Es uno de los estilos de más estudiados ya que su 

énfasis en motivar a los empleados a desarrollar sus habilidades cambiar las normas del lugar 

de trabajo y más allá de sus propias perspectivas. “Los guías 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 visión inspiradora del futuro”. (p. 33) 

Un líder transformacional asume la responsabilidad de sus empleados, promueve 

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

seguidores.  

 

Para Sorense (2016) los líderes transformacionales “están comprometidos con los 

objetivos de la organización y buscan el mejor rendimiento posible motivando e inspirando 

a sus seguidores a alcanzar altas expectativas y alentando la difusión del conocimiento y una 

cultura innovadora por parte de los individuos de la organización”. (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 satisfacción y efectividad entre los líderes. 

 

1.3.1.1. Liderazgo transaccional versus liderazgo transformacional 

 

Sorense (2016) sostiene que, en el liderazgo transaccional, los líderes y 

seguidores negocian el intercambio de cosas valoradas. Dicha relación no se caracteriza por 

una conexión más profunda y no existe una búsqueda mutua de un propósito superior. 

En cambio, el liderazgo transformacional se da cuando uno o varios 

seguidores interactúan con más, de tal forma que los seguidores y guías elevan 

solidariamente a niveles muy altos de integridad y exaltación. “Esta transformación solidaria 

de líder y seguidor es característica 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 líderes transformacionales 

tienen tres componentes que los caracterizan. 

 

1.3.1.2.1. Influencia idealizada 
 

Este componente hace que los seguidores admiren, confíen, 

respetan y sean leales a su líder. Los colaboradores consideran a sus líderes dotados de 

determinación persistencia y capacidades extraordinarias. “Los guías transformacionales son 

muy influyentes, son consistentes en lugar de arbitrarios y están dispuestos a correr riesgos, 

ya que se consigue contar con gran apoyo hacer lo correcto y demostrar continuamente altos 

estándares éticos y morales”. (Bass y Riggio, 2016, p 35.) 
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a. Admiración: Palabra que nos permite expresar una 

consideración especial que se siente o se tiene para con alguien o algo. 

(Florencia, 2013). 

 

b. Confianza: Puede difinirse como prodecto de dos 

elementos: carácter 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 acción de respetar es equivalente a tener un aprecio, 

veneración, y un gran reconocimiento por un individuo u objeto.  

(Morales, 2019) 

 

1.3.1.2.2. Motivación inspiradora 

 

La motivación inspiradora implica la capacidad en los líderes para 

alentar a los seguidores a que puedan desarrollar habilidades su desempeño sea más de lo 

esperado. “Los líderes transformacionales son capaces de aumentar el espíritu de equipo al 

inspirar optimismo y entusiasmo a través de sus cualidades emocionales, no intelectuales. 

Elevar la conciencia de los seguidores sobre la visión y la misión de la empresa, alentarlos 

en todos los asuntos y comprometerlos con la organización es la faceta clave del liderazgo 

transformador de la motivación 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. Motivación: Consecuencia de una interacion positiva y 

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

 

1.3.1.2.3. Consideración individualizada 

 

“La consideración individualizada reconoce los contrastes entre las 

personas en sus fortalezas y rendimientos, gustos y disgustos. Los líderes que usan este tipo 

de liderazgo muestran consideración por las necesidades de sus seguidores y están 

preparados para fomentar el desarrollo del comportamiento apropiado en el espacio de 

trabajo. Se reconoce en términos de necesidades y deseos. Los líderes están preocupados por 

la creatividad y la innovación entre los seguidores. Los líderes visionarios brindan a sus 

seguidores una visión y misión claras”. (Bass y Riggio, 2016, p 81.) 

Los líderes prestan y demuestran especial atención a cada una 

insuficiencia de logro de cada uno de sus seguidores al actuar como entrenador o mentor. La 

consideración individualizada se pone en práctica 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 ámbito empresarial como personal, que lo impulsa a alcanzar determinadas 

metas. 

c. Personalización: lo considera una estrategia que consiste en 

textual izar los mensajes y experiencias que son exclusivamente diseñados para 

uno mismo.  

 

1.3.1.2.4. Estimulación intelectual 

 
 

De acuerdo a Bass y Riggio (2016) Iimplica que los líderes 

transformacionales alientan sus seguidores a cuestionar suposiciones, pensar en situaciones 

antiguas de formas nuevas y sin precedentes y replantear problemas”. (p. 99). Dichos líderes 

solicitarían a sus seguidores nuevas estrategias o soluciones creativas ideas para resolver 

conflictos y los involucrarían en el proceso de refinación e implementación de las soluciones 

sugeridas. En estas condiciones, se alienta la creatividad y la innovación y no hay lugar para 
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la crítica pública 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 líder.  

a. Innovación: Procesos y descripciones que cooperan a la 

solución de una dificultad a través de la tecnología, conjunto de técnicas culturas 

y procesos que sirven para nuevos diseños, de sistemas y servicios que satisfagan 

necesidades humanas. ( Drucker, 2005) 

b. Creatividad: Capacidad de producir cosas nuevas, 

innovadoras y valiosas. (Rodríguez. 1999)  

c. Estimulación: Actividad otorgada a los seres vivos para un 

buen funcionamiento y desarrollo por cuestión laboral, física, afectiva. Se 

completa por el medio de homenajes o también reconocido como estímulos, que 

mueven al individuo, motivación 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 definición de Porter (1974), quien especifica que el compromiso organizacional es 

una potencia relativa en la intervención e identidad del individuo en la organización o 

grupo de actividades en específico.  

 

Para Meyer y Allen (2016) “La definición del compromiso organizacional implica tres 

factores: “1) El atrevimiento de ejercer esfuerzo considerable en nombre de la organización, 

2) un fuerte deseo de mantener la membresía en la organización, 3) una enérgica creencia y 

aceptación 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 

identificación de temas comunes, cuestionaron la opinión de que el compromiso vincula 

tanto al individuo con la empresa y, por lo tanto, disminuye el riesgo de rotación. La gran 

diferencia está en la capacidad que se presume que se caracteriza con el trabajo. El 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 organización se vuelven cada vez más oportunos. Asimismo, es visto 

como un compromiso partidista y afectivo con los valores y objetivos de la organización, ya 

que el papel del individuo está en relación con los valores, objetivos y metas, de la empresa 

por sí misma”. (Meyer y Allen, 2016, p. 101). 

 

a. Apego emocional: Entre los vínculos afectivos, de naturaleza 

social y supone la búsqueda de protección, cuidado y seguridad y bienestar 

dentro de la relación. (Bellver, 2014). 

b. Permanecía 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 ánimo, 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 continuó 

como "conciencia del precio asociado con el abandono del personal a la organización". (p. 

123). La continuidad es el bien asociado con la participación del individuo con el precio 

asociado con el abandono de la empresa. De naturaleza previsora debido a la ponderación y 

percepción de los riegos, precios vinculados con el abandono por parte del individuo a la 

organización actual”.  (p. 145).  

 

a. Inversión: cantidad monetaria que se da a disposición de una 

empresa o terceros, o un conjunto de acciones, con la única 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 obligación y el deber de los 

trabajadores para mantener la membresía en la empresa. El componente normativo se 

considera como el compromiso donde los empleados moralmente hacen lo correcto para 

perseverarse dentro de la organización, independientemente se muestra en satisfacción 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 institución. 

 

a. Obligación: Lo considera como una imposición legal   o de 

una exigencia moral. (Perez, 2014). 

b. Normativas: Se refiere al efecto de necesidad de los 

colaboradores al permanecer en la organización. 

 

 

1.3.2.2. Importancia del compromiso organizacional   

Según Bayona & Goñi (2016), “Una empresa en esencial el capital humano 

y su actividad se mide según la obtención de los objetivos. Dado a eso es que el compromiso 

organizacional toma excelencia de las personas que asumen compromiso para con la 

organización entonces la energía positiva de la institución crecerá 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 organización, traerá como consecuencia 

implicaciones negativas dentro de la organización. 

1.4. Formulación del problema  

¿En qué medida el liderazgo transformacional como estrategia lograra el compromiso 

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

Ñaupas, Novoa, Mejía y Villagómez (2014), “afirma que la investigación se justifica 

teóricamente debido a que se utilizarán teorías aprobadas científicamente a nivel 

internacional”. (p. 121). La investigación se justificará teóricamente, ya que se manejaron 

las teorías propuestas por Bass & Riggio (2016) y por el autor Meyer y Allen (2016) para 

lograr la Operacionalización de las variables liderazgo transformacional y el compromiso 

organizacional, los autores mencionados han publicado modelos teóricas validados a nivel 

internacional que permitirán estudiar las variables liderazgo transformacional y compromiso 

organizacional en sus dimensiones e indicadores. 

 

 La investigación será de tipo descriptiva propositiva, para el logro de los objetivos 

de la investigación, además tratamiento de la recolección de datos tendrá un enfoque 

cuantitativo con el objetivo de obtener datos estadísticos y a través del método deductivo se 

lograrán discutir los datos.  

La investigación buscará mejorar el sentimiento de relación y compromiso que 

presenta el personal administrativo de la Gerencia Regional de Educación Lambayeque, a 

través de la construcción de una estrategia de liderazgo transformacional, se permitirá 

mejorar el compromiso organizacional del personal con el fin de obtener mejores resultados 

en el desempeño laboral. 

1.6. Hipótesis 

Si se aplica el liderazgo transformacional como estrategia entonces mejorara el 

compromiso organizacional en la Gerencia Regional de Educación 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 Educación Lambayeque, 2022. 

 

      1.7.2 Específicos 
 

a) Analizar las dimensiones de Liderazgo Transformacional para la Gerencia 

Regional de Educación Lambayeque. 

 

b) Diagnosticar el compromiso organizacional de los colaboradores de la 

Gerencia Regional de Educación Lambayeque. 

 

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

organizacional en la Gerencia Regional de Educación Lambayeque 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



35 

 

II. MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

       2.1.1. Tipo de investigación 

Descriptiva 

Martínez (2018) “los métodos descriptivos de investigación es el procedimiento 

usado en ciencia para describir las características del fenómeno, sujeto o población a 

estudiar”. La investigación es descriptiva porque va permitir describir, ordenar el resultado 

de las observaciones como conductas, características y otras variables del objeto bajo 

estudio. 

La investigación también tendrá un corte propositivo, debido a que se buscará 

elaborar una estrategia basada en liderazgo transformacional con el fin de lograr el 

compromiso organizacional en los trabajadores de la Gerencia Regional de Educación 

Lambayeque. Según Tamayo y Tamayo (2013) la investigación propositiva, construye una 

proposición de mejora de una realidad problemática. 

 

Propositiva  

Según Hernández, Fernández (2010) “La investigación propositiva ocupa de 

cómo debería ser las cosas para lograr unos resultados y funcionar adecuadamente, se 

desarrolla entre conocimiento e intervención, la cual contiene en su definición las relaciones 

entre los sujetos, prácticas y escenario”.  

La investigación es propositiva porque su objetivo diseñar estrategias de solución 

a la problemática de compromiso organizacional en los colaboradores de dicha entidad 

estudiada. Donde se orientará en la búsqueda y consolidación de los conocimientos para su 

aplicación y logar con los objetivos plateados en dicha investigación. 
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2.1.2 Diseño de investigación 

 Según Kerlinger y Lee (2015) “Afirman que la investigación no experimental es la 

búsqueda sistemática y empírica en la que el investigador no tiene la intervención directa de 

las variables independientes, debido a que sus afirmaciones ya han pasado o a que son 

inherentemente no manipulables” (p. 122). 

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

                   M               O            P 
Dónde: 

M = Muestra  

O = Observación  

 P = Propuesta  

2.2. Población y muestra  

 

Según 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 pequeña 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 más estudiados ya que su 

énfasis en motivar a los empleados a desarrollar sus habilidades cambiar las normas del lugar 

de trabajo y más allá de sus propias perspectivas. “Los guías 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 visión 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 definición de Porter (1974), quien define el compromiso organizacional es 

una potencia relativa en la intervención e identidad del individuo en la organización o 

grupo de trabajo en específico.  
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2.4 Operacionalización de variables  

Tabla 1: Operacionalización  variable independiente: liderazgo transformacional 

Fuente: elaboración propia 

 

Variable Dimensión Indicador ítems  
Técnica / 

instrumento 

Liderazgo 

transformacional 

Influencia 

idealizada 
Admiración 

 

 

¿Los líderes trasmiten confianza a los colaboradores para que realice sus 

tareas adecuadamente? 

Guía de observación  

Confianza ¿Existe respeto entre los líderes y los  colaboradores? 

Respeto 

¿La orientación por parte de los líderes hacia los colaboradores es la 

adecuada?  

Motivación 

inspiradora 

Optimismo ¿Los líderes delegan adecuadamente sus funciones a los colaboradores? 

Entusiasmo 

 

¿Existe valoración de trabajo por parte de líderes hacia los 

colaboradores?  

Motivación 

 

¿Existe estimulación por parte de los líderes para asumir nuevos retos?  

Consideración 

individualizad 

Logro 

 

¿Los colaboradores se sienten representados por parte de su líder?   

Crecimiento ¿Existe relación empática entre los líderes y sus equipos de trabajo?  

Personalización 

 

 

¿Realizan un adecuado programa de capacitación y orientación, a fin de 

mejorar la calidad de servicio? 

Estimulación 

intelectual 
Innovación 

 

Creatividad  

Estimulación  
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Tabla 2: Operacionalización  variable dependiente: compromiso organizacional 

 

Variable Dimensiones Indicadores ítems  
Técnica / 

instrumento 

Compromiso 

Organizacional 
Compromiso afectivo 

Apego emocional 

  

¿Considera usted que está plenamente identificado con la organización? 
 

 

 

 

 

 

 

      Cuestionario 

¿Cree usted que la institución motiva a sus colaboradores para que se 

sientan identificados con ella? 

¿Considera usted que sus compañeros de trabajo no se sienten 

identificados con la organización? 

 

Permanencia laboral 

  

¿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 institución donde trabaja le brinda estabilidad y 

seguridad laboral? 

Esfuerzo 

  

¿Considera usted que sus superiores reconocen y valoran su desempeño 

dentro de la institución? 

¿Considera usted que su nivel de aporte ayuda al desarrollo de sus 

funciones dentro de la institución? 

¿Cree usted que su jefe inmediato se preocupa por mantener elevado el 

nivel de desempeño de su personal? 
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Compromiso continuo  

Continuidad 

  

¿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 desempeñándose en su centro laboral? 

Inversión 

 

 

  

¿Considera usted que la organización apuesta por el desarrollo del 

talento humano de su personal? 

¿Considera usted que la institución prioriza las capacitaciones para la 

mejor eficiencia en sus colaboradores? 

¿Cree usted que la organización facilita recursos materiales equipos e 

infraestructura necesarios para el desarrollo eficaz de su trabajo? 

Compromiso 

normativo  

 

 

 

 

  

Obligación 

  

¿Cree usted que las responsabilidades establecidas por su jefe son 

adecuadas? 

¿Considera usted que cumple eficientemente con sus respectivas 

funciones dentro de la institución? 

¿Considera usted que cumple con sus funciones solo para mantener su 

puesto de trabajo? 

Normativas 

 

 

 

  

¿Considera usted que el compromiso organizacional ayuda a lograr los 

objetivos plasmados dentro de la organización? 

  
¿Cree usted que la Gerencia Regional de Lambayeque está logrando su 

misión?  

  

¿Cree usted que a través de la cooperación por parte de los 

colaboradores permita aumentar la eficiencia de la Gerencia Regional 

de Educación? 
 

Fuente: elaboración propia
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2.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

 2.5.1. Técnicas de recolección de datos  

 

 Toda investigación 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 guía de observación: 

 

                  Encuesta  

  

Según 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 único fin   de conseguir de 

manera ordenada medidas sobre las nociones que se derivan de una problemática 

de investigación”. (Pg. 13). 

 

                  Guía de observación 

 

 Según Campos, (2012). “define como aquel hecho o fenómeno en el que 

se puede distinguir la esencia a observar: características, así como también 

cualidades, que le dan sentido e identidad a éste; y por consecuencia le dan: forma, 

prestancia y claridad a la observación.”. En el presente estudio se utilizó una guía 

de observación con el objetivó de obtener resultados más concretos y conocer la 

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

                  Cuestionario  

Hechavarría, (2014), define cuestionario a la forma digital o material 

impresa, que se utiliza para el registro de información proveniente de personas 

participes en la encuesta, entrevista o en distintos procedimientos llamados 

experimentos. 

El estudio, estará basado en la “escala de Likert” compuesta en 21 

interrogaciones que se aplicará a los colaboradores administrativos de la Gerencia 

Regional de Educación Lambayeque.  “La escala de Likert presenta un enfoque 

popularizado y vigente. El cual está conformado por un dígito determinado de 

ítems, estos se presentan mediante juicios y aserciones; alcanzando que los 

colaboradores elijan una de las 5 categorías presentadas, con  un valor numérico y 

así el encuestado obtendrá una calificación total” (Hernández, F, 2014, p.238) 

Es una medición ordinal y en nuestra investigación utilizaremos la 

“escala de Likert” de acuerdo a sus niveles de respuesta y así son las siguientes  

1. Total, Desacuerdo 

2. Desacuerdo 

3. Indeciso  

4. De acuerdo 

5. Total, Acuerdo  
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2.4.3.3. Validez  

 

Para la aprobación de nuestro instrumento fue necesario contar con la 

validación de profesionales expertos en el tema, metodólogos y estadísticos  

Tabla 3: Validación de profesionales 

 
1- NOMBRE DEL JUEZ Rodas Cobos José  

PROFESIÓN Estadístico 

ESPECIALIDAD Análisis De Datos  
EXPERIENCIA PROFECIONAL (EN 

AÑOS) 
3 años 

CARGO D.T.C 
2- NOMBRE DEL JUEZ Juan Amílcar Villanueva 

Calderón 
PROFECION Lic. Administración 

ESPECIALIDAD Maestro En Administración 

EXPERIENCIA  PROFECIONAL 

(EN AÑOS) 
06 años 

CARGO D.T.C 

3- NOMBRE DEL JUEZ Castañeda Gonzales Jcume 

PROFESIÓN Administrador 

ESPECIALIDAD Docencia Y Marketing 

EXPERIENCIA PROFECIONAL (EN 

AÑOS) 
14 años 

CARGO D.T.P- Uss 

4- NOMBRE DEL JUEZ José William Córdova Chirinos 

PROFESIÓN Administración 
ESPECIALIDAD Administración 

EXPERIENCIA PROFECIONAL (EN 

AÑOS) 
05 años 

CARGO D.T.C – Uss 
5- NOMBRE DEL JUEZ Max Urbina Cárdenas   

PROFESIÓN Lic. Administración  
ESPECIALIDAD Finanzas  
EXPERIENCIA PROFECIONAL (EN 

AÑOS) 
21 años 

CARGO Jefe. Unid. Invest. Facem 

              Fuente: Elaboración propia 
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 2.4.3.4. Confiablidad  

 

Según Briones (2017) afirma que “la confiabilidad es el nivel de 

seguridad, confianza con el cual se admiten dichos resultados por el científico 

afirmados en las formas utilizadas para elaborar dicho estudio”. 

Tabla 4: Estadísticas de confiabilidad  

 

 

Alfa de Crombach N°  de elementos 

 

0.827 

 

21 

     Fuente: Elaboración propia 

2.6 Procedimiento de análisis de datos    
 

Para seguridad del instrumento se manejó el alfa de Crombach, la cual se aplicó 

a 92 colaboradores de la gerencia regional de educación de Lambayeque. Los 

resultados de las encuestas aplicadas fueron procesados en el programa SPSS 25, el 

cual fue diseñado con el único fin para estudios estadísticos, una vez ingresados al 

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

2.7 Criterios éticos  

  Según Galan, (2016) “Quien manejo la teoria de la comisión nacional para la 

protección de los sujetos humanos de investigación” (1979). Existen principios 

básicos adaptados a nuestra cultura, son principalmente pertenecientes para la 

conducta de la investigación que involucran a la humanidad.  

 

a. El respeto por las personas: Certifica la valoración 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 investigación: 

significa que se reconocerá 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 más allá de la justa molestia. Para las intenciones de dicho 

instrumento o documento, beneficencia se cree con un sentido más enérgico, como 
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compromiso. Sentidos que han diseñado dos reglas generales como términos 

adicionales. (1) ampliar al máximo los beneficios y reducir los daños posibles. y (2) 

no hacer daño. 

c. Justicia:
 
Es un asunto de "Equidad en la distribución" o "lo que se gana". En el 

caso de injusticia se da cuando se le obstaculiza a un hombre algún beneficio al que, 

si tiene derecho sin que para ello haya una justa y dable razón, 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 científico 
 

 Según judith,(2015), quien sito a  Lincoln, (1981) “indica que la calidad de una 

investigación científica se evalúa con, confirmabilidad y transferibilidad, 

credibilidad”. 

 

a. Credibilidad: Se refiere a cómo los efectos de un estudio son verdaderos para los 

individuos que fueron estudiados, por parte de quienes lo han experimentado, o han 

estado de relación con el fenómeno investigado”. Se alcanza cuando el científico, a 

través de conversaciones prolongadas y observaciones con los partícipes del 

estudio, recoge información que origina hallazgos y luego éstos son registrados por 

los informantes como una verídica proximidad sobre lo que ellos piensan y sienten. 

(p.6) 

b. Confirmabilidad: (leininger, 2014) describe que es una forma en la cual el 

investigador puede seguir rutas o pistas, de lo que hicieron los demás 

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 análogas. (Guba y Lincoln, 1981). Es un registro de documentación 

completa de decisiones he ideas que un investigador tiene en relación con el estudio.  

c. Transferibilidad: Guba y Lincoln (1981) encargado de examinar resultados a otro 

contesto. Para ellos se necesita una descripción densa del lugar y sobretodo 

características de los individuos en donde se desarrolló dicho estudio del fenómeno.  

Es una situación directa de parecido que existe entre los dos contestos donde se 

realizara dicho estudio.  
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III. 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 Educación Lambayeque, 2022. 

 

Tabla 5: Alfa de Crombach 

 

Alfa de Crombach N° de elementos 

 

0.827 

 

21 

Fuente: Elaboración propia  

 

Según los datos procesados de la presente investigación en el programa SPSS se 

obtuvo los resultados en cuanto a las variables, equivalente a 0.827 es decir que 

la aplicación de la variable independiente en este caso el Liderazgo 

Transformacional si mejorara el compromiso organizacional en la Gerencia 

Regional De Educación Lambayeque. 
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Objetivos específicos  

 

a) Identificar las dimensiones de Liderazgo Transformacional para la Gerencia 

Regional de Educación Lambayeque. 

 

 

En la gerencia regional de educación Lambayeque,  con situación que hoy en 

día se viene atravesando muchas instituciones se han visto afectadas en todos los 

aspectos tal es el caso de la Gerencia Regional De Educación  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 brindó 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 permitirá desarrollar nuestras actividades y poder dar solución 

en cierta medida al problema de compromiso organizacional en la gerencia regional 

de educación.  
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GUIA DE OBSERVACION 

 
Objetivo: La guía de observación, se emplea para adquirir información concreta a partir del punto de observación acerca del grado de liderazgo 

transformacional que servirá como estrategia para lograr el compromiso organizacional en la Gerencia Regional de Educación Lambayeque, 2022. 

 

Tabla 6: Guía de observación  

Fuente:Elaboraciónpropia

N° INDICADORES  

REGISTRO DE 

CUMPLIMIENTO  ANOTACIONES  
SI NO 

1 

 

 

¿Los líderes trasmiten confianza a los colaboradores para que realice sus tareas 

adecuadamente?   X    

 Según las evidencias en la Gerencia Regional De 

Educación Lambayeque los escases de muchos 

indicadores de liderazgo transformacional el poco 

respeto que hay entre los líderes y los 

colaboradores dentro de la entidad, no se realiza 

orientaciones de las dudas o problemas que 

presenten los colaboradores, con respecto a las 

actividades o tareas que se designan no se cumplen 

por el mismo hecho que no se delegan 

correctamente. 

  Con respecto al valor que seda al trabajo realizado 

por el personal es reconocido, pero no en su 

totalidad, la falta de representación por parte de los 

lideres hacia sus colaboradores, en cierta forma las 

deficiencias y escases de muchos factores que 

ayudarías al complimiento de objetivos y metas 

propuestos por la organización se ven reflejados en 

los trabajos y actitudes de todo el personal que 

labora en la Gerencia Regional De Educación 

Lambayeque. 

  

2 ¿Existe respeto entre los líderes y los  colaboradores?     X  

3 
¿La orientación por parte de los líderes hacia los colaboradores es la adecuada?      X  

4 ¿Los líderes delegan adecuadamente sus funciones a los colaboradores?     X  

5 
 

¿Existe valoración de trabajo por parte de líderes hacia los colaboradores?    X    

6 

 

¿Existe estimulación por parte de los líderes para asumir nuevos retos?       X  

7 
 

¿Los colaboradores se sienten representados por parte de su líder?        X  

 
8  

¿Existe relación empática entre los líderes y sus equipos de trabajo?  

     X  

  9 

 

 

¿Realizan un adecuado programa de capacitación y orientación, a fin de mejorar la 

calidad de servicio?     X 
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Tabla 7: Dimensiones de liderazgo transformacional en la Gerencia Regional De Educación Lambayeque 

   

 

Fuente: Elaboración propia 

VARIABLE 

INDEPENDIENTE 

DIMENSIONES DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA LA GERENCIA REGIONAL DE 

EDUCACIÓN. 

 Influencia idealizada: 

Con respecto a la presente dimensión dentro la entidad en este caso la Gerencia Regional De Educación Lambayeque, Es 

componente donde hace que los seguidores admiren, confíen y respeten a su líder, indicadores que son muy bajos  dentro 

de la institución. 

 Motivación inspiradora: 

Se identifica se siguiente dimensión para la Gerencia Regional de Lambayeque el espíritu de trabajo en equipo, al inspirar 

con optimismo y entusiasmo a sus colaboradores  coso que es muy difícil de poder apreciar en el trabajo cotidiano dentro 

de la organización. 

  

LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL 

Consideración individualizada: 

Identificando la siguiente dimensión para la Gerencia Regional De Educación es aquella que reconoce las diferencias 

entre las personas tanto como sus fortalezas, sus logros, su crecimiento personal como también profesional, realidad que 

está en su bajo nivel dentro de las actividades desarrolladas y en los resultados obtenidos por parte de los colaboradores. 

  Estimulación intelectual: 

Identificando la siguiente dimensión  para la Gerencia Regional De Educación donde implica a que los lideres alienten a 

sus seguidores a buscar nuevas estrategias o soluciones creativas para resolver conflictos dentro de la organización, 

realidad que en la organización  no se puede apreciar por parte de los líderes en sus seguidores lo cual retrasa las 

actividades y no le permite el alcance de sus objetivos y cumplimiento de metas propuestas por las organización. 
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b) Diagnosticar el compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia 

Regional de Educación Lambayeque. 

 

Tabla 8:  

Sexo de los colaboradores  

 

 Frecuencia Porcentaje 

Masculino 50 54 

Femenino 42 46 

Total 92 100 

Nota: Elaboración propia  

 

 

 
 

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 Educación. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1 

Sexo de los colaboradores  
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TABLA 9 

 Identificación con la organización 

 

  Frecuencia  Porcentaje  

Total Acuerdo  9 10 
De Acuerdo  13 11 

Indeciso  15 16 

Desacuerdo 20 22 

Total Desacuerdo  35 38 

TOTAL 92 100 

  Nota: Elaboración propia  

 

  

      NOTA:  Según los resultados obtenidos podemos observar con respecto a la 

identificación con la organización 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 organización. 

 
 

 

 
 

 

Figura 2  

Está Plenamente Identificado Con La Organización. 
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Tabla 10 

 La institución 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: Elaboración propia  

 

 
 

Nota: En la Siguiente grafica se obtuvo los resultados en cuanto motivación por parte 

de la institución a sus colaboradores, el 49% de los encuestados no se sienten 

motivados en su plenitud por parte de la institución, el 14% no se sienten motivados, el 

16% que, si están muy motivados el 11% que, si se encuentra motivado en plenitud y el 

10% se encuentra indiferente. 

 

 

 
 

 

 

Figura 3 

 La Institución Motiva A Sus Colaboradores  
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Tabla 11 

Identificación con la organización  

 
 Frecuencia  Porcentaje  

Total, Acuerdo  15 16 

De Acuerdo  40 43 

Indeciso  11 12 

Desacuerdo 16 17 

Total, Desacuerdo  10 11 

Total 92 100 

Nota: Elaboración propia 

 

        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Según los resultados obtenidos en cuanto identificación con la organización el 43% 

respondió a que sus compañeros no se sienten identificados, 17%   no identificado con la 

organización, 16% se siente identificado, 12%   es indiferente, 11% en total desacuerdo 

con la identificación en la organización.  

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

figura 4:  

 Identificados con la organización 
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Tabla 12 

Desarrollo personal en el colaborador 

 

 

     

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia  

 

Figura 5  

Actividades que le permiten el desarrollo personal  

 

 

 

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% 

que las actividades si le permiten su desarrollo `personal y el 7% es indiferente.  

 

 

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  Frecuencia   Porcentaje  

Total, Acuerdo  15 16 

De Acuerdo  32 35 

Indeciso  6 7 

Desacuerdo 39 42 

Total 92 100 
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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: Elaboración propia  

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Según 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.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 6  

 El trabajo le permiten el crecimiento profesional. 
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Tabla 14:  

La institución 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: Elaboración propia  

 

 

  

 

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. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 7 

 La institución le brinda estabilidad y seguridad laboral 
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Tabla 15 

 Superiores reconocen y valoran desempeño 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: Elaboración propia  
 

 
Figura 8 
Reconocen y valoran su desempeño dentro de la institución 

 

 

Nota: Según los datos obtenidos en cuanto al desempeño reconocido por parte de sus 

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

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

su desempeño,11% se encuentra indiferente.  
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Tabla 16 

El nivel de trabajo ayuda al desarrollo de la institución  

 
 Frecuencia Porcentaje 

Total Acuerdo  30 33 

De Acuerdo  29 32 

Indeciso  8 9 

Desacuerdo 25 27 

Total 92 100 

Nota: Elaboración propia  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto nivel de aporte en la institución, 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.  

 

 

 

 

       

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8 

 Nivel de aporte al desarrollo de sus funciones  
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Tabla 17 

Jefe inmediato se preocupa por el desempeño 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: Elaboración propia  

 

 

  

 

 

 

 

Nota. Según los datos obtenidos en cuanto a las preocupaciones por parte de su 

jefe inmediato, en el desempeño de su personal, el 41% en desacuerdo con la 

preocupación por parte de su jefe, 22% en total desacuerdo con su jefe, 20% si está 

de acuerdo con su jefe y el 6% es indiferente.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura  9 

su jefe inmediato se preocupa por el nivel de desempeño de su personal 
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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: Elaboración propia  

 

 

 

 

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 mostró en 

desacuerdo, el 24% que sus capacidades si le aseguran seguir laborando, 22% es 

indiferente, 11 % aseguran en su totalidad seguir laborando.  

 

 

 

 

   

  

Imagen 10  

Sus capacidades y competencias le aseguran 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: Elaboración propia  

 

 

 
Nota: Según 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.  

 

 

 

 

 

Figura 11 

 Ha considerado Ud. seguir trabajando en su centro de labores  
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Tabla 20 

La organización apuesta por su personal 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Total Acuerdo  16 17 

De Acuerdo  20 22 

Indeciso  30 33 

Desacuerdo 26 28 

Total 92 100 

Nota: Elaboración propia  

 

 

 

 

Nota: De acuerdo a los datos obtenidos con respecto a que si la institución 

apuesta al desarrollo del talento humano, 33% es indiferente, 28, en desacuerdo 

con la institución al desarrollo del talento humano, 22% si está de acuerdo con la 

institución, 17% en su totalidad si está de acuerdo   con la organización.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 12 

 La organización apuesta por el desarrollo del talento humano  
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Tabla 21 

 La institución prioriza capacitaciones 

 
 Frecuencia Porcentaje 

De Acuerdo  25 27 

Indeciso  10 11 

Desacuerdo 40 43 

Total Desacuerdo  17 18 

Total 92 100 

     Nota: Elaboración propia  

 

 

Figura 13 

La institución prioriza las capacitaciones para la mejor eficiencia  

 

Nota:  En cuanto a que si la institución prioriza las capacitaciones para mejor 

eficiencia de su personal su obtuvo los siguientes resultados, según 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 organización facilita los recursos necesarios 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Total Acuerdo  8 9 

De Acuerdo  20 22 

Indeciso  12 13 

Desacuerdo 45 49 
Total Desacuerdo  7 8 
Total 92 100 

 Nota: Elaboración propia  
 
 
 
 
 

 

Nota: Según los datos obtenidos en cuanto a los recursos materiales y equipos que 

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

desacuerdo con la facilitación 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 

organización no facilita los recursos.  

 

   

 

 

 

 

 

Figura 14 

 La organización facilita recursos materiales equipos e para el desarrollo eficaz de 
su trabajo 
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Tabla 23 

 Las responsabilidades establecidas por los jefes son las adecuadas 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

        Nota: Elaboración propia  

  

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% está de acuerdo, el 15% desacuerdo en su 

totalidad, el 11% es indiferente no opina y 10% que si está de acuerdo en su totalidad.  

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Total Acuerdo  9 10 

De Acuerdo  19 21 

Indeciso  10 11 

Desacuerdo 40 43 

Total Desacuerdo  14 15 

Total 92 100 

Figura  15 

 Las responsabilidades establecidas por su jefe son adecuadas 
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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: Elaboración propia  

 

Figura 16 

Cumple eficientemente con sus respectivas funciones dentro de la institución 

 

Nota: Según los datos obtenidos con respecto a la eficiencia de sus actividades 

Dentro de la institución, 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% 

que 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: Elaboración propia  
 

 

Figura 17 

Cumple con sus funciones solo para mantener su puesto de trabajo 

 

 

Nota: Según 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: Elaboración propia  
   

  

 

 

 

 

Nota: según los datos obtenidos con respecto al compromiso organizacional dentro 

de la institución, el 44% si está de acuerdo en su totalidad a que un buen compromiso 

organizacional ayuda al cumplimiento de objetivos, el 42% si está de acuerdo y 14% 

es indiferente.  

 
 

  
 

 

 

 

 

 

Figura  1:  

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

 

 

IMAGEN: 2: EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL AYUDA A LOGRAR LOS 

OBJETIVOS PLASMADOS DENTRO DE LA ORGANIZACIÓN 
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Tabla 27 

 Cumplimiento de la misión dentro de la organización   

 
 Frecuencia Porcentaje 

De Acuerdo  19 21 

Indeciso  15 16 

Desacuerdo 40 43 

Total Desacuerdo  18 20 

Total 92 100 

Nota: Elaboración propia  

 

 

 Figura  3 

 La Gerencia Regional De Lambayeque está logrando su misión 

 

 

 

 

Nota: De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto al logro de la misión en la 

Gerencia Regional de Educación, el 43% respondió a que no está cumpliendo con 

su misión, el 21% si está cumpliendo, el 20% desacuerdo en su totalidad, el 16% 

indiferente.  
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Tabla 28 

 Cooperación por parte de los colaboradores 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Total, Acuerdo  33 36 

De Acuerdo  45 49 

Indeciso  14 15 

Total 92 100 

Nota: Elaboración propia  
 

 

Figura 4 

         Cooperación por parte de los colaboradores 

 
  

Nota: Según los resultados obtenidos con respecto a la cooperación de los 

colaboradores en la Gerencia Regional, el 49% si está de acuerdo a la 

cooperación para aumentar la eficiencia en la institución, el 36% están de acuerdo 

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

 
La indagación tiene como objetivo general Aplicar el liderazgo transformacional 

como estrategia para lograr el compromiso organizacional en la Gerencia Regional de 

Educación Lambayeque, 2022. 

En la presente indagación, en referencia a la dimensión compromiso efectivo con 

su indicador apego emocional, se obtuvo como consecuencia (Tabla N°9) que el 38% de los 

subordinados están en desacuerdo, considerando que no se sienten identificados con la entidad, 

lo cual está provocando un ambiente laboral muy pesado y con pocas ganas de seguir ejerciendo 

sus funciones, estos resultados coinciden parcialmente con la realidad problemática del país 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 mostrarán también buen desempeño,  un alto nivel de 

productividad, y bajos niveles  de ausentismo en sus labores, pero algunas empresas aún no han 

implementado las estrategias necesarias para mantener a su colaborador identificado y que este 

ayude en el logro de sus objetivos. Por tal razón, 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, retribución, 

participación y estímulos. 

En la dimensión 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 desempeño de sus funciones dentro de la entidad, lo que ocasiona que los 

colaboradores sientan poco interés por lograr resultados óptimos, estos resultados coinciden 

parcialmente con la indagación de Barra (2017) donde se concluye que el nivel de compromiso 

organización es bajo, siendo las dimensiones del componente normativo y esfuerzo las que no 

están siendo tomadas en cuenta pues son las que contribuyen a la construcción del compromiso, 

las enfermeras perciben que no existen grandes reconocimientos de sus laborares por parte de 

la institución lo cual no permiten mejorar el nivel de compromiso organizacional. 

En la dimensión compromiso continuo con su indicador inversión, se obtuvo como 

resultado (Tabla N°22) que el 44% de los colaboradores manifiestan estar en desacuerdo, lo 

que implica que la institución 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 indagación de Carpio (2018) donde en base a los resultados 

se evidenció que el directo de la universidad TELESUP genera un carisma deficiente en la 

organización, no proyecta una imagen natural, a lo que el 62% de los encuestados indican que 

el director como líder carismático es deficiente además el 74% indican que la imagen de modelo 

a seguir de los directos es deficiente. De acuerdo al objetivo de la investigación se pudo concluir 

que sí preexiste una relación positiva entre el liderazgo y el clima organizacional en 

colaboradores de la organización en la ciudad de Chiclayo. Se recomienda agregar a sus planes 

estrategias como talleres de capacitación y evaluación por competencias a todos los 

colaboradores de la entidad. Además de realizar evaluación por competencias a todos los 

directivos de las diferentes sedes. 

En la dimensión compromiso normativo con su indicador obligación, 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 cuáles 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 indagación de Loza (2016) donde enfatiza que el clima laboral 

influye directamente el compromiso organizacional del colaborador administrativo de la 

institución, el estudio encuentra que las dimensiones perfil del puesto, salario y tipos de 

comunicación logra mejorar el grado de compromiso organizacional del personal, finalmente 

la investigación evidencia que el nivel actual de compromiso organizacional en la organización 

es bajo, debido a un bajo interés de los dirigentes por mejorar los perfiles de puestos, el 

componente salarial y los escasos canales de comunicación en la empresa. 

El cuestionario que ha sido elaborado por las singularidades de la entidad estatal 

Gerencia Regional de Educación Lambayeque, cual fue validado por especialistas de la casa 

educadora Universidad Señor de Sipán con una calificación optima, en consecuencia, se ejecutó 

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 correlación entre las variables de Liderazgo Transformacional y Compromiso 

Organizacional, en tal forma que, si se aplica liderazgo Transformacional como estrategia se 

conseguirá mejorar el compromiso organizacional, es por ello que se recomienda aplicar dichas 

tácticas para contar con un personal comprometido con la entidad y logre alcanzar los objetivos 

que se persigue. 
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Aporte Científico 

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL COMO ESTRATEGIA PARA LOGRAR EL 

COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACIÓN 

LAMBAYEQUE” 

 

3.2.1 Datos Informativos 

ENTIDAD   : Unidad Ejecutora 304. Gerencia Regional de  

       Educación Lambayeque. 

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

SECTOR   : Educación. 

TIPO DE ORGANIZACIÓN : Estatal. 

RUC    : 20602785972 

CONDICIÓN   : Activo 

 

Misión 

Promover el progreso económico y social del departamento de Lambayeque y suministrar 

servicios públicos al usuario o ciudadano, integrados, asequible y apropiado  

Visión 

Al 2030 Lambayeque central articulador del norte del país; con un espacio metódico, 

competitivo y sostenible, con altos índices de institucionalidad, en un entorno de equidad de 

género y ecuanimidad social.   
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Figura 27: Organigrama  

 

Figura 27: Organigrama  

Organigrama De La Gerencia Regional De Educación De Lambayeque 

 

 

 
Fuente: Gerencia Regional De Educación Lambayeque  

 

3.2.2 Justificación 

 

En la actualidad el liderazgo transformacional se ha vuelto una clave significativa en todas las 

entidades para alcanzar los propósitos. Los requerimientos de alcanzar la victoria y la necesidad 

de la población son cada vez más estrictas e inconsistentes, han obligado a las organizaciones 

a planificar amplios esfuerzos de optimización hacia el alcance del éxito integro, acogiendo a 

nuevas nociones y esbozos conceptuales legales, donde nace la administración de instituir 

nuevos saberes con el objetivo de captar mejores tácticas en cuanto al liderazgo 

transformacional. El liderazgo transformacional trata de estimular tanto al líder como a los 

subordinados y que se alcance a ejecutar una transformación interna en el cliente interno 

consiguiendo así efectos significativos para la empresa, dicho de otro modo, dicho liderazgo 

motiva a los colaboradores a realizar actividades mucho más de lo que esperan los gerentes y 

en el mismo sentido proporciona una visión, fines y una misión simultánea para la institución. 

En este sentido, los colaboradores van más allá de sus mismos propósitos 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 tácticas de liderazgo 

transformacional para lograr el compromiso organizacional en la Gerencia Regional de 

Educación de Lambayeque.   

Esta propuesta tiene por propósito 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 motivación y formación los cuales tendrán 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 evidenció que estos no se identifican con la entidad, están desmotivados, no 

se les permite un desarrollo personal, no se reconoce su desempeño 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 específicos 

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, motivación inspiradora, consideración 

individualizada y la estimulación intelectual 

Ejecutar diversas sesiones de aprendizaje donde todos los colaboradores de la entidad participen 

con el propósito de que puedan seguir creando saberes a través de la implementación de la 

propuesta. 
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3.2.4 Etapas de la propuesta 

 

La propuesta que se ejecutará por medio de un plan de tácticas de liderazgo transformacional 

para lograr el compromiso organizacional de la Gerencia Regional de Educación Lambayeque 

2022, por lo cual seguirá las siguientes etapas: 

Diagnóstico: dichos resultados que se obtuvieron por medio de la ejecución de la encuesta se 

determinaron algunos problemas en ciertos indicadores. 

Planificación: formulación descriptiva del liderazgo transformacional por medio de las tácticas 

para dar solución al problema. 

Implementación: talleres y/o capacitaciones que serán piezas esenciales para lograr el 

compromiso organizacional. 

Propuesta: poner en práctica la propuesta de tácticas de liderazgo transformacional para lograr 

el compromiso organizacional. 

3.2.5 Estrategias de solución 

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 actúa como fuente de modelo para su 

institución y que este predique con el ejemplo, he aquí la importancia de un líder que tiene que 

alinearse a lo que dice y lo que realmente hace en función a su centro laboral, esto ocasionará 

que los subordinados les tengan admiración, 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 explicará a los colaboradores y superiores sobre la importancia de 

predicar con el ejemplo para conseguir admiración, respeto y confianza. 

El experto deberá otorgar a cada individuo una hoja y un lapicero, donde cada uno de ellos 

escribirán las actitudes y conductas que más le molestan de sus compañeros y de sus mismos 

superiores. 

Luego el experto recolectará la información y la leerá a para todos de manera anónima. 

En definitiva, el experto de una forma dinámica hará una reflexión sobre los resultados, puesto 

que ayudará a que cada uno tome conciencia de lo que hace y también de lo que no hace, para 

que así cada uno se analice y pueda mejor. 
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Dirigido a: los jefes y colaboradores.  

Duración: 1 hora. 

Materiales: lapiceros y hojas bond. 

Lugar de ejecución: Gerencia Regional de Educación Lambayeque. 
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Tabla 29: Taller N°1 

Estrategia Actividades Acciones Duración Responsable Presupuesto 

  
Contratar a un ponente profesional para 

brindar el presente taller. 

1 hora 

Ponente  S/. 120.00 Liderazgo 

Transformacional en 

Referencia a la 

Influencia 

Idealizada. 

Taller 

“Predicar con 

el ejemplo” 

Explicar a los colaboradores y superiores 

sobre la importancia de predicar con el 

ejemplo para conseguir admiración, respeto 

y confianza. 

Cada individuo deberá escribir las actitudes 

y conductas que más le molestan de sus 

compañeros y de sus mismos superiores. 

El experto recolectará la información y la 

leerá a para todos de manera anónima. 

El experto de una forma dinámica hará una 

reflexión sobre los resultados. 

Brindar a cada individuo, una hoja bond y 

un lapicero. 
Directorio S/. 60.00 

Fuente: Elaboración propia. 
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b. Estrategia de Liderazgo Transformacional en referencia a la motivación inspiradora. 

Actividad: “Recreación 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 está provocando 

que los trabajadores no se sientan motivados para desarrollar sus labores. Por tal razón esta 

estrategia propone desarrollar actividades de recreación laboral, lo cual ayudará a tener un 

personal motivado con la voluntad de alcanzar los objetivos que han sido planteados por sus 

líderes.   

Las actividades de recreación más usuales que se plantean en las entidades son las siguientes:  

Competencias deportivas: competencias de vóley, 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 estrés, más actividad 

física lo cual contribuirá con el bienestar corporal.   

Celebraciones: tener presente los cumpleaños de los miembros de la entidad, aniversario de la 

institución, días festivos culturales o como Halloween; estas son festividades que generan 

mucha alegría entre los miembros, los cuales son muy favorables para la entidad dado que los 

colaboradores se sentirán más 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. Aquí se podrá desarrollar algunos ejercicios de relajación los cuales 

serán instruidos por el guía o alguna persona del grupo desde sus sitios. 

Así, cuando retornen a sus actividades laborales que estaban haciendo podrán poseer una visión 

más nítida e ideas novedosas.  

Acciones. 

Para ejecutar las actividades descritas anteriormente como lo son; competencias deportivas, 

celebraciones o pausas laborales, los líderes o jefes deberán reunirse para concretar qué día, 

hora y lugar deberán realizarlas, pues tendrán que analizar cómo es que se van a organizar para 

ponerlas en práctica.  

En seguida, los encargados deberán de dar a conocer las actividades extras que en adelante se 

irán 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 pedirá apoyo de un docente de educación física, dado 

que la organización posee las facilidades para ello. 
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Dirigido a: los jefes y colaboradores.  

Duración: 1 hora. 

Lugar de ejecución: Gerencia Regional de Educación Lambayeque 
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Tabla 30: Actividad N°2 

Estrategia Actividades Acciones Duración Responsable Presupuesto 

Liderazgo 

Transformacional en 

Referencia a la 

motivación inspiradora. 

“Recreación 

Laboral”. 

Para ejecutar las actividades descritas 

anteriormente como lo son; competencias 

deportivas, celebraciones o pausas laborales, los 

líderes o jefes deberán reunirse para concretar 

qué día, hora y lugar deberán realizarlas, pues 

tendrán que analizar cómo es que se van a 

organizar para ponerlas en práctica. 

1 hora Jefes 
 

S/. 0.00 

En seguida, los encargados deberán de dar a 

conocer las actividades extras que en adelante se 

irán 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 pedirá 

apoyo de un docente de educación física, dado 

que la organización posee las facilidades para 

ello. 

Fuente: Elaboración propia.  

 

(*) La empresa no ejecutara ningún gasto adicional, puesto que si se requiere de algún instructor solicitará apoyo de un docente de educación 

física.
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c. Estrategia de Liderazgo Transformacional en referencia a la consideración 

individualizada. 

Actividad: Ejecutar la siguiente campaña denominada “Campaña de salud mental y física en 

el trabajo”. 

La consideración individualizada está referida básicamente a la preocupación que se tiene por 

saber las necesidades y la solución que se le brinda para solucionarlo a cada uno de los 

colaboradores. Tener consideración individualizada por los subordinados quiere decir que de 

forma sincera y honesta muestra preocupación por lo que el otro está atravesando. Hacer 

referencia a cada uno de los involucrados que un cheque físico es importante porque de ese 

modo podemos prevenir cualquier enfermedad y que ser atendidos por un psicólogo es una 

muestra de fortaleza y valentía para cuidar nuestro bienestar emocional.  Los colaboradores al 

ser evaluados tanto física como psicológicamente podrán obtener buenos logros y un buen 

crecimiento tanto en el ámbito laboral como personal. Para ello se debe brindar la siguiente 

campaña. 

Acciones: 

Solicitar el apoyo de estudiantes que estén cursando los últimos ciclos de la carrera de medicina 

y psicología.    

Los profesionales invitados para dicha campaña deberán otorgar una pequeña sensibilización 

tanto a los colaboradores como a los jefes sobre la importancia de ser evaluados tanto física 

como psicológicamente.  

Los resultados o el diagnóstico que sea encontrado serán dados de forma personal y así evitar 

que estos sean divulgados.  

La entidad deberá otorgar un refrigerio a los profesionales invitados para dicha campaña. 

Dirigido a: los jefes y colaboradores.  

Duración: 4 horas (Medicina General) 

Duración: 4 horas (Psicología) 

Lugar de ejecución: Gerencia Regional de Educación Lambayeque 
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Tabla 31: Campaña N°3 

Estrategia Actividades Acciones Duración Responsable Presupuesto 

Liderazgo 

Transformacional en 

referencia a la 

consideración 

individualizada 

 “Campaña de 

salud mental y 

física en el 

trabajo”. 

Solicitar el apoyo de 

estudiantes que estén cursando 

los últimos ciclos de la carrera 

de medicina. 

4 horas 02 estudiantes de 

medicina de últimos 

ciclos. 

(*)0.00 

Solicitar el apoyo de 

estudiantes que estén cursando 

los últimos ciclos de la carrera 

de psicología.    

4 horas 02 estudiantes de 

psicología de 

últimos ciclos.  

(*)0.00 

Los profesionales invitados 

para dicha campaña deberán 

otorgar una pequeña 

sensibilización tanto a los 

colaboradores como a los jefes 

sobre la importancia de ser 

evaluados tanto física como 

psicológicamente. 

30 minutos Profesionales en 

psicología y 

medicina general.  

(*)0.00 

  La entidad deberá otorgar un 

refrigerio a los profesionales 

invitados para dicha campaña. 

 Los jefes S/. 120.00 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

(*) La empresa invertirá únicamente en refrigerios, puesto que los médicos serán solicitados de manera voluntaria para realizar dicha labor.
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d. Estrategia de Liderazgo Transformacional en referencia a la estimulación intelectual. 

Actividad: Ejecutar el siguiente taller: “Juego de Roles” 

La estimulación intelectual está 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 innovación, creatividad y en la estimulación. Para ello se debe brindar el 

siguiente taller. 

Acciones: 

Contratar a un ponente profesional para brindar el presente taller. 

El experto antes de la dinámica deberá explicar a los colaboradores y jefes la importancia y los 

conceptos básicos de la estimulación intelectual. 

Desarrollo del taller. 

En la presente dinámica de resolución de conflictos les pedirá a los colaboradores que 

dramaticen un escenario real o ficticio donde se despliegue el conflicto o problema. El propósito 

es que se preparara la empatía para implantar esta dinámica. Para ello se les dará a los individuos 

media hora.  

En consecuencia, el experto planteará el contexto del problema hipotético o existente y pedirá 

a los individuos que tomen el rol en la situación planteada. 

Al transcurrir la actuación, los colaboradores y dirigentes que están visualizando también 

podrán ir tomando nota, al finalizar se hará un debate para que todos los individuos puedan 

llegar a un punto de entendimiento y obtener un compromiso en común. 

Los jefes deberán brindar un refrigerio. 

Dirigido a: los jefes y colaboradores.  

Duración: 1 hora. 

Lugar de ejecución: Gerencia Regional de Educación Lambayeque 
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Tabla 32: Taller  N°4 

Estrategia Actividades Acciones Duración Responsable Presupuesto 

Liderazgo 

Transformacional 

en Referencia a la 

Estimulación 

intelectual 

Taller “Juego 

de Roles”. 

Contratar a un ponente profesional para 

brindar el presente taller. 

1 hora 

 

Ponente 

 

S/. 120.00 

El experto antes de la dinámica deberá 

explicar a los colaboradores y jefes la 

importancia y los conceptos básicos de la 

estimulación intelectual. 

Desarrollo de la dinámica. 

Los jefes deberán brindar un refrigerio. 

Directorio S/. 200.00 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



86 

 

 

e. Estrategia de Liderazgo Transformacional por medio del Coaching.  

Actividad. 

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

Justificación. 

La sesión de coaching es para descubrir cuáles son las creencias limitantes que poseen tanto los 

jefes como el personal que labora en la GREDL con la intención de que puedan adoptar un 

estilo de líder 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 está basada en metodología 

y técnicas conversacionales que ayuden a los trabajadores a que consigan sus propósitos u 

objetivo, del mismo modo facilita a al ser humano a desarrollar su potencial, acrecentar su nivel 

de resultado y prosperidad.  

Lugar de ejecución: Gerencia Regional de Educación Lambayeque 

Tabla 33: sesión de Coaching N°5. 

Estrategia Actividades Acciones Duración Responsable Presupuesto 

Liderazgo 

Transformacional 

en Referencia por 

medio del 

Coaching. 

Sesión de 

Coaching. 

Otorgar una 

sesión de 

life 

coaching . 

2 hora Coach. S/. 250.00 

 TOTAL    S/. 250.00 

Fuente: Elaboración propia. 
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3.3.7. Cronograma general de actividades 
 

Tabla 33: Cronograma General de Actividades 

 

 

ACTIVIDADES 

ENERO FEBRERO 

10 /01 /2022 17/01/2022 24/01/2022 31/01/2022 10/02/2022 

Primera estrategia: “Liderazgo Transformacional en 

referencia a la Influencia Idealizada”. 

Taller: “Predicar con el ejemplo” 

 

X 

    

Segunda estrategia: “Liderazgo Transformacional en 

referencia a la motivación inspiradora” 

Actividad: “Recreación Laboral”. 

  

 

X 

 

 

 

  

Tercera estrategia: “Liderazgo Transformacional en 

referencia a la consideración individualizada” 

     

Campaña: “Campaña de salud mental y física en el 

trabajo”. 

  X   

Cuarta estrategia: “Liderazgo Transformacional en 

referencia a la estimulación intelectual” 

     

Taller: “Juego de Roles”    X  
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Quinta estrategia: Estrategia de Liderazgo 

Transformacional por medio del Coaching. 

Otorgar sesión de Coaching 

    X 

Fuente: Elaboración propia. 
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3.3.8. Presupuesto general 

Tabla 34: Presupuesto general   

Actividades Recursos Cantidad Precio/Unitario 
Presupuesto 

total 

Taller: 

“Predicar con el 

ejemplo” 

Ponente 1 Profesional S/. 120.00 S/ 120.00 

Papel bond 100 Und. S/. 0.10 S/ 10.00 

Lapicero 100 Und. s/. 0.50 S/. 50.00 

*Equipo de 

cómputo 

(Laptop, 

proyector, 

etc) 

- - S/ 0.00 

Actividad: 

“Recreación 

Laboral”. 

Instructor 1 Profesional S/. 0.00 S/ 0.00 

Actividad: 

“Campaña de 

salud mental y 

física en el 

trabajo”. 

02 

estudiantes 

de psicología 

de últimos 

ciclos. 

2 

Profesionales 
S/. 0.00 S/ 0.00 

02 

estudiantes 

de medicina 

de últimos 

ciclos. 

2 

Profesionales 
S/. 0.00 S/ 00.00 

Refrigerio - - S/200.00 

Taller “Juego de 

Roles”. 

Profesional 1 Profesional S/. 120.00 S/ 120.00 

*Equipo de 

cómputo 

(Laptop, 

proyector, 

etc) 

- - S/ 00.00 

Refrigerio - - S/200.00 

Sesión de 

Coaching. 
Coach 1 Profesional S/. 250.00 S/ 250.00 

TOTAL DEL PRESUPUESTO S/. 950.00 

Fuente: Elaboración propia. 

(*) las actividades expuestas se sugieren que sean ejecutadas en las instalaciones de la Gerencia 
Regional de Educación Lambayeque donde se cuenta con el equipo de cómputo.  
 
 

3.3.9. Financiamiento.  

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

Gerencia Regional de Educación Lambayeque. 
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3.3.10. Costo beneficio de la propuesta. 

Con la implementación de las estrategias de Liderazgo transformacional se conseguirá en 

la entidad GREDL un incremento del 5% en sus ingresos, puesto que, los colaboradores 

ejecutaran sus labores en un ambiente laboral óptimo el cual se verá reflejado en los 

resultados económicos de la institución. 

 

 

 

 

 

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

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración 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 podrá contribuir en la 

optimización del compromiso organizacional en los trabajadores y ello se verá reflejado 

en la recaudación económica anual, puesto que los colaboradores podrán laborar de una 

forma más tranquila y amena. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FLUJO DE CAJA 

PERIODO 

(Año 2020) 

INVERSION TOTAL 

INGRESO 

TOTAL 

EGRESO  

 

0 S/.950.00 0 0 
 

1 
 

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

Inversión S/.950.00 

Tasa 5% 

VNA INGRESOS S/25,395,242.86 

VNA EGRESOS S/20,896.377.14 

VNA (EGRESOS + INVERSION) S/20.897,327.14 

COSTO BENEFICIO 1.215238805 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

4.1. CONCLUSIONES. 

En vista de haber concluido con la indagación y de haber analizado los resultados por 

medio de los métodos estadísticos y del bosquejo teórico que respalda la investigación, 

se concluye que: 

En referencia al Objetivo N°01 de Liderazgo Transformacional, se analizó a través de  

una guía de observación donde se obtuvieron los resultados que, en la entidad de la 

Gerencia Regional de Educación Lambayeque se ha evidenciado la ausencia de una 

influencia idealizada puesto que lo que el líder dice ser en la práctica no lo demuestra con 

hechos lo que ocasiona que los colaboradores no sientan admiración, confianza y respeto 

por sus líderes, por otro lado, se observó que los lideres no motivan a sus colaboradores 

para alcanzar o asumir nuevos retos dentro de la organización, otro factor que se evidenció 

fue que a cada uno de los colaboradores no se le brinda la ayuda necesaria cuando están 

atravesando por un problema personal o laboral lo cual está generando mucha 

desmotivación influyendo negativamente en el rendimiento institucional y por último se 

observó 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 ningún tipo de estrategias de liderazgo transformacional lo cual 

es importante ponerlos en práctica para que puedan mejorar su compromiso institucional 

tanto los colaboradores como los mismos líderes de dicha entidad.  

En cuanto al Objetivo N°02 de Compromiso Organizacional, se diagnosticó por medio 

del cuestionario aplicado a los colaboradores de la Gerencia Regional De Educación 

Lambayeque, manifestaron no sentirse identificados con la entidad, que la institución 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 detectó también que los jefes 

no reconocen ni mucho menos valoran su desempeño 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  también se encontró 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 alusión al Objetivo N°03 que, al diseñar estrategias de  Liderazgo Transformacional 

para la Gerencia Regional De Educación Lambayeque, se logró proponer diferentes 

actividades estratégicas con el propósito de solucionar los problemas que la institución 

está pasando actualmente, para de ese modo poder lograr el compromiso organizacional 

lo cual dará 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 hipótesis establecida se ha podido demostrar por medio de la indagación 

y el desarrollo de los objetivos que el liderazgo transformacional como estrategia si 

mejorará el compromiso organizacional en la Gerencia Regional de Educación 

Lambayeque, lo cual quiere decir que la indagación tiene un soporte positivo para la 

institución. 

 

4.2. RECOMENDACIONES. 

Como resultado del trabajo de indagación, se arribó a las siguientes recomendaciones que 

a continuación se establecen, las mismas que se establecen en referencia a los indicadores 

estipulados en la variable independiente que es liderazgo transformacional la cual da 

solución al problema estipulado en la indagación, por tanto:  

Se recomienda a la Gerencia Regional de Educación Lambayeque, tener bastante 

consideración en cuanto al liderazgo transformacional pues esta variable ayudará 

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 allá 

trazado alcanzar, en consecuencia, al ser una entidad pública estará 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 Educación 

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 podrá 

lograr el compromiso organizacional. 

Se exhorta a que la entidad busque un lugar apropiado y adecuado para la ejecución 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 indagación deba compartirse con otras 

entidades tanto públicas como privadas que estén atravesando problemas de compromiso 

organizacional, pues esto demostrará que la entidad muestra interés por el bienestar del 

factor humano dentro de las organizaciones, lo cual será muy beneficioso para la entidad 

en cuanto a su reputación, forjando así 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 Educación 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  

 

 

 

 

 
¿En qué medida el 

liderazgo 

transformacional como 

estrategia logrará el 

compromiso 

organizacional en la 

Gerencia Regional de 

Educación Lambayeque, 

2022? 

 

Objetivo General 

Proponer estrategias de liderazgo 

transformacional para lograr el 

compromiso organizacional en la 

Gerencia Regional de Educación 

Lambayeque, 2022. 

Objetivos Específicos 

Analizar las dimensiones de 

Liderazgo Transformacional para la 

Gerencia Regional de Educación 

Lambayeque. 

 

Diagnosticar el compromiso 

organizacional de los 

colaboradores de la Gerencia 

Regional de Educación 

Lambayeque. 

 

Diseñar la propuesta de liderazgo 

transformacional como estrategia para 

lograr el compromiso organizacional 

en la Gerencia Regional de Educación 

Lambayeque 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 
Si se aplica el liderazgo 

transformacional como 

estrategia entonces mejorara 

el compromiso 

organizacional en la 

Gerencia Regional de 

Educación Lambayeque, 

2022. 

 

 

Variable 

Independiente 

Liderazgo 

Transformacional  

Influencia idealizada  

Admiración  

Confianza  

Respeto  

 

Optimismo  

Motivación inspiradora  

Entusiasmó  

Motivación  

 

Consideración         

individualizada  

Logro  

Crecimiento  

Personalización  

Estimulación 

intelectual  

Innovación  

Creatividad  

Estimulación  

    Variable 

dependiente 

 Compromiso 

Organizacional  

 

 

 

 

Compromiso afectivo 

 

Apego emocional 

  

Permanencia laboral  

 

Esfuerzo  

 

 Compromiso Continuo 

 

Continuidad  

Inversión  

Compromiso normativo 

 

Obligación  

 

Normativas  
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CUESTIONARIO 

OBJETIVO: El presente instrumento tiene como finalidad determinar de qué manera el 

liderazgo transformacional como estrategia logrará el Compromiso Organizacional en los 

colaboradores de la Gerencia Regional de Educación Lambayeque, 2022 

INSTRUCCIONES: Señale con una X, en aquella opción que exprese su conformidad, 

percepción, 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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N° ÍTEMS   
TD 

  
  D 

   
  I 

      
A 

     
TA 

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

     

2 ¿Considera usted que cumple eficientemente con sus 
respectivas funciones dentro de la institución? 

     

3 
¿Considera usted que cumple con sus funciones solo 
para mantener su puesto de trabajo? 

     

4 ¿Considera usted que la organización apuesta por el 
desarrollo del talento humano de su personal? 

     

5 ¿Considera usted que la institución prioriza las 
capacitaciones para la mejor eficiencia en sus 
colaboradores? 

     

6 ¿Considera usted que la institución prioriza las 
capacitaciones para la mejor eficiencia en sus 
colaboradores? 

     

7 ¿Considera usted que sus superiores reconocen y 
valoran su desempeño dentro de la institución? 

     

8 ¿Considera usted que su nivel de aporte ayuda al 
desarrollo de sus funciones dentro de la institución? 

     

9 ¿Cree usted que su jefe inmediato se preocupa por 
mantener elevado el nivel de desempeño de su 
personal? 

     

10 ¿Considera usted que está plenamente identificado con 
la organización? 

     

11 ¿Cree usted que la institución motiva a sus 
colaboradores para que se sientan identificados con 
ella? 

     

12 ¿Considera usted que sus compañeros de trabajo no se 
sienten identificados con la organización? 

     

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 institución 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 desempeñándose en su 
centro laboral? 

     

19 ¿Considera usted que el compromiso organizacional 
ayuda a lograr los objetivos plasmados dentro de la 
organización? 

     

20 ¿Cree usted que la Gerencia Regional de Lambayeque 
está logrando su misión? 

     

21 ¿Cree usted que a través de la cooperación por parte 
de los colaboradores permita aumentar la eficiencia de 
la Gerencia Regional de Educación? 

     

Gracias por su tiempo 
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VALIDACION DE ENCUENTA  
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 Fotografías  

 

 
Figura 22. Aplicación del instrumento (encuesta) a colaboradores. 

Fuente: Gerencia Regional de Educación Lambayeque  

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 23. Aplicación del instrumento (encuesta) al personal que labora dentro de la 

institución. 

Fuente: Gerencia Regional de Educación Lambayeque  
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