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Liderazgo transformacional y compromiso organizacional: Evidencia empirica
en docentes de Educacion Basica Regular

Resumen

El objetivo de esta investigacion fue determinar si el liderazgo transformacional predice el
compromiso organizacional en docentes peruanos de Educacion Basica Regular. El estudio tuvo
un disefio explicativo. El modelo tedrico se evaluo utilizando modelos de ecuaciones estructurales
(SEM). Segtin los resultados se prueba que el liderazgo transformacional predice el compromiso
organizacional. Frente a estos resultados, se corrobora que tanto el liderazgo transformacional
como el compromiso organizacional son variables que se han estudiado en diferentes contextos
organizacionales, sin embargo, este estudio merece resaltar que a pesar de las diversas
investigaciones con estos topicos este es el primer estudio con ambos constructos en una
poblacion peruana.

Palabras clave: liderazgo transformacional, compromiso organizacional, educacion, docentes,
Pert.

Transformational leadership and organizational commitment: Empirical evidence
in Regular Basic Education teachers

Abstract

The objective of this research was to determine whether transformational leadership predicts
organizational commitment in Peruvian teachers of Regular Basic Education. The study had an
explanatory design. The theoretical model was evaluated using structural equation modeling
(SEM). According to the results, it is proved that transformational leadership predicts
organizational commitment. In view of these results, it is corroborated that both transformational
leadership and organizational commitment are variables that have been studied in different
organizational contexts; however, this study deserves to highlight that despite the diverse research
on these topics, this is the first study with both constructs in a Peruvian population.

Keywords: transformational leadership, organizational commitment, education, teachers, Peru.

Clasificacion JEL: M10; M12; 120.



1. Introduccion

Las organizaciones administradas de manera efectivas son aquellas consideradas de alto
desempefio y que postulan a ser exitosas (Hoch et al., 2016), en ese camino, los altos mandos
deben considerar que el talento humano es valioso e indispensable para tener un ambiente laboral
sano (Zacharo et al., 2018). La manera como ellos se sienten en su lugar de trabajo, depende en
gran medida del modelo de liderazgo que se ejerza en toda la organizacion. Ya que los buenos
lideres pueden fomentar una comunidad mas comprometida, creativa y de mejores soluciones

(Miao & Cao, 2019; Purwanto, 2020).

En este sentido, las instituciones del siglo XXI estan pasando por una crisis preocupante en
torno a estos factores, de tal manera que atn el sector educativo se ha visto afectado, no solo en
lo que respecta al liderazgo mismo de las organizaciones, sino que a raiz de esto, los valores
institucionales, el compromiso y la ética empresarial han tomado lugares de baja relevancia
(Hermawanto et al., 2022), por tomar un ejemplo, algunos paises latinos como México, Ecuador
y Pert han considera que lo mas transcendental es la ensefianza de valores en la Educacion Basica
Regular (EBR), partiendo desde el respeto por las autoridades, es alli donde nace el interés por
analizar la preparacion de los docentes con la finalidad de que, en un futuro proximo, se
conviertan en lideres comprometidos con su institucion y con el pais, generando respeto y no
miedo. El sistema educativo, por su naturaleza dindmica y formativa, demanda que docentes y
directivos ambicionen metas cada vez mas altas en el cuidado al talento y en aspectos

administrativos y de formacion (Kareem et al., 2023).

Desde esa perspectiva, existe un estudio del liderazgo en Suecia, aplicado a jovenes menores
a 29 afios, los cuales evidenciaban tener mas timidez y desconfianza al momento de guiar a sus
seguidores, esto llevd a la conclusion que los lideres jovenes, probablemente por su escasa
madures, tienen poca confianza de si mismos para establecer relaciones con los seguidores
mayores de edad, y esto genera resultados no favorables (Sierra, 2016). Aquellos lideres son
movidos por una fuerte iniciativa, la de generar el cambio social desde el lugar donde se
encontraban, grandes lideres como Mahatma Gandhi (India), Martin Luther King Jr. (USA) y
Nelson Rolihlahla Mandela (Sudafrica), fueron algunos de los lideres de re-nombre, considerados
como aquellos que influenciaron a una multitud de seguidores a actuar colectivamente con un
proposito en mente, ese podria traducirse como uno de los ideales del liderazgo transformacional

(Araya-Pizarro et al., 2020; Khumalo et al., 2022).

Las escuelas, al igual que cualquier entidad o negocio, aplican principios de liderazgo
efectivo para el desarrollo de sus actividades, de modo que, guiando y gestionando de

manera estratégica se pueda ir llegando a los objetivos que se ha trazado la institucion,



escuela u organizacion. Al hacer esto, se espera que los trabajadores demuestren un
compromiso voluntario frente a las acciones, actividades y metas institucionales (Othman
& Khrais, 2022; Zacharo et al., 2018). Ademas, el liderazgo transformacional también se
ha convertido en una variable que tiene un impacto significativo en el compromiso
organizacional (Eliyana et al., 2019; Hussein & Yesiltas, 2020; Thompson et al., 2021).
Los variados estudios sobre estos topicos dejan evidencia que el liderazgo y el
compromiso, son factores que pueden ser estudiados en asociacion, dado que ambos
generan mayor confianza en los clientes, usuarios, proveedores y colaboradores de la
entidad; la evidencia cientifica refiere que si los lideres de la organizaciéon desempenan
bien su funcion siendo un modelo a seguir para sus trabajadores (Hermawanto et al., 2022;
Rego et al., 2016; Rindu et al., 2020), estos se sentirdn comprometidos no solo a cumplir
los objetivos de la empresa si no a seguir ese patron como busqueda de superacion interna

(Barraza, 2008).

Por otro lado, el compromiso organizacional revela un profundo sentimiento a causa
de un estimulo motivacional, es por eso que, un lider comprometido puede hacer que sus
seguidores y pares adquieran el entusiasmo que los impulse a marchar hacia adelante con
el objetivo en comun que tengan (Araya-Pizarro et al., 2020). Bajo un enfoque actitudinal,
y siendo que algunos estudios pretenden encontrar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional, se determina que el trabajador
comprometido demuestra con su iniciativa las ganas de involucrarse con la institucion

que lo acoge (Hossain, 2019).

Existen conceptos que revelan que el lider comprometido es aquel que se rige a los
estatutos y se adhiere a los reglamentos de la institucion donde labora, y esto no implica
que tenga que cambiar sus principios, al contrario, demuestra su compromiso con su
iniciativa y su espiritu de compafierismo, el cual genera un ambiente positivo para
conseguir las metas de la organizacion (Paz et al., 2020), dado que el campo del liderazgo
es amplio (Khan et al., 2014), su mision mas importante es rescatarlos de la ignorancia y
generar compromiso con la organizacion (Nader & Castro, 2007). Otro elemento a tener
en cuenta es que en la actualidad las instituciones educativas buscan lideres con ganas de
servir y aportar mejoras para la institucion, comprometidos con las actividades para bien
de los estudiantes, impartiendo no solo conocimiento, se espera que ademds sean un
modelo para que se desarrolle habilidades integrales en otros, y asi lograr una sociedad

mas productiva y saludable (Balwant, 2019; Botha & Aleme, 2023; Quinlan, 2014); eso



se traduce en la necesidad de contar con educadores comprometido con la noble labor de
transformar el mundo con la ensenanza (Buda & Ling, 2017; Jakavonyté-Staskuviené &

Barkauskiené, 2023; Serrano et al., 2023; Suwanmanee et al., 2023).

De acuerdo a lo mencionado, se ha evidenciado una fuerte necesidad por estudiar estos topicos
en aplicacion a las instituciones que ofrecen EBR en el Pert, ya que son escasas las entidades
que disefan estrategias donde se involucren con efectividad estos elementos, que no solamente
denoten beneficios a la institucion, sino que estos se trasladen a su vez en la experiencia de cada
trabajador docente; en tal sentido, el estudiar con mayor diligencia la aplicacion del liderazgo
transformacional y sus elementos predictores, podrian aportar al bienestar laboral y otros factores
asociados. En consecuencia, aunque los estudios del compromiso organizacional y liderazgo
transformacional han tomado un espacio significativo en circulos educativos, no tiene mucho
tiempo su aplicacion en contextos peruanos enfocados unicamente en la EBR (Alzoraiki et al.,
2023; Botha & Aleme, 2023; Kareem et al., 2023). La evidencia empirica disponible no cubre el
vacio del conocimiento, dado que los escasos estudios son mayormente del siglo pasado, y es
necesario observar el comportamiento de estas variables en contextos modernos. En tal sentido,
el propdsito de este estudio es determinar si el liderazgo transformacional predice el compromiso

organizacional en docentes peruanos de Educacion Bésica Regular.
2. Marco Teorico

2.1 Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional es uno de los fundamentos teéricos del liderazgo mas
investigado en la actualidad. Su principal fundador es Bernard Bass. Es considerado como
el poder de influencia de los lideres sobre sus seguidores que consiste en transformar su
conciencia, lo que les permite valorar lo importante, desempefarse mas alla de las
expectativas y asumir los desafios de una manera nueva; es un lider formador y
facilitador, lo que a su vez supone un conjunto de comportamientos para liderar el proceso

de cambio (Moll & Kretzschmar, 2017; Ordonez et al., 2017; Reis et al., 2020).

Un segundo concepto seria el desglose de caracteristicas de un lider transformacional,
el cual estaria estimulado por las ganas y el empefio en desarrollar su trabajo, su
creatividad e innovacion, por su ética y moral y por una preocupacion sincera en las
necesidades de sus seguidores (Miao & Cao, 2019; Purwanto, 2020; Sjamsoeddin et al.,
2023); por consiguiente, en situaciones en las que un lider es inspirado a comprometerse
con la institucion donde labora, lo demostrara con un espiritu de iniciativa (Hermosilla et

al., 2016). Los efectos del lider transformacional, pueden llegar a transformar



pensamientos y actitudes que involucren en una mejora de la productividad, lo mismo
ocurre con la transformacion de creencias y valores, si se desea cambiar el caos ético
moral es indispensable que el lider sea un modelo positivo para sus seguidores (Mendoza
et al., 2014), en tal sentido, por los atributos ya mencionados, el lider puede influir en los
trabajadores y ellos a su vez, convertirse en lideres modelos y en agentes morales de

cambio (Perilla-Toro & Gémez-Ortiz, 2017).

La teoria del liderazgo transformacional, estd basada en el interés del lider por
satisfacer las necesidades de sus seguidores en términos de jerarquia vista desde la
piramide de Maslow, también comprende el estimular la conciencia de los subordinados
con el objetivo de hacerlos mas productivos, y a su vez, comprometidos con la mision
institucional. En un contexto organizacional, el lider generara una fuerte inspiracion en
los trabajadores, jefes y su esfera de influencia mas cercana; con el proposito de dejar en
ellos un cambio sélido del comportamiento, valores morales y una conducta respetable

ante la sociedad (Santander & Schreiber, 2022).

El liderazgo transformacional considera cuatro componentes importantes, los cuales
son: carisma, inspiracion, consideracion individualizada y estimulacion intelectual
(Vargas et al., 2016). En ese sentido, el trabajo de los lideres transformacionales es
desafiante, ellos animan a los trabajadores a involucrarse en la institucion, fortalecen los
lazos trabajador-empresa, haciendo que este trabajador se incluya con méas compromiso
y afiliacion hacia la institucion donde presta servicios, y su experiencia laboral se vuelve

cada vez mas satisfactoria (Ariyani & Hidayati, 2018).

2.2 Compromiso Organizacional

Cuando se estudia al compromiso, se le describe como una actitud que es motivada por un
objetivo en especifico, el cual actia como una fuerza psicoldgica que involucra necesariamente
un vinculo que precede para tomar accion frente a objetivos claros (Bogler & Berkovich, 2020).
Las personas tienden a comprometerse en diversas areas de su vida, mientras que, cuando se
habla del compromiso organizacional, se refiere a un compromiso con una entidad, organizacion,
negocio u empresa, no necesariamente con un area en especifico, es un vinculo fuerte que se ha
desarrollado entre un trabajador y la entidad empleadora (Lambert et al., 2021). Esta actitud,
impulsa a tomar un comportamiento que esté en concordancia con los objetivos institucionales,
con el proposito de promover la participacion continua y la retencion de los trabajadores (Bogler

& Berkovich, 2020; Hanaysha, 2016).



En 1960, Becker dio inicio al estudio del compromiso organizacional acentuando su
definicion como una inversion en una empresa que eventualmente puede limitar sus acciones, lo
cual implica un estado mental que describe si el trabajador decide mantener su afiliacion con una
empresa o no; en ese sentido, se puede decir que el compromiso organizacional es importante
tanto para empleados como para mantener los objetivos gerenciales, ya que traza un camino entre
un ente y el otro (Becker, 1960; Xu et al., 2022); sin embargo, otros investigadores infieren que
el compromiso organizacional involucra, ademas, factores que comprenden sentimientos de
afecto, alegria, deseo de participacion e iniciativa, agradecimiento y satisfaccion personal

(Araque et al., 2017).

En consecuencia, existen momentos donde el trabajador se involucra con mayor sentido de
pertenencia en el ejercicio de la mision organizacional, a tal punto que desarrolla sus actividades
de una manera mas cercana, como si se tratara de algo familiar o personal, y en otros casos, solo
actia por cumplimiento (Hernandez et al., 2018). Ambas actitudes dependeran, en mayor
porcentaje, de diversos factores que implican a la alta gerencia (Betanzos et al., 2006). Se han
deliberado varias propuestas factoriales para esta variable, pero este este estudio ha considerado
un comportamiento bidimensional, compuesto por el compromiso de continuidad y el

compromiso afectivo.

El compromiso de continuidad esta basado en una teoria fuertemente anclada en lo que se le
conoce como “costos hundidos”, lo que guarda un vinculo entre el trabajador y su tiempo de
continuidad laboral, esto involucra una inversion de tiempo, esfuerzo, talento, beneficios y
salario, lo que refiere que estas inversiones perderian su valor si la organizacién fracasa o el
trabajador se desvincula de ella. El compromiso de continuidad también suele llamarse
compromiso calculador, porque los trabajadores calculan las ventajas o beneficios de

permanencia contra el costo de abandono o desercion (Lambert et al., 2021).

El compromiso afectivo se define como el vinculo psicolégico que desarrolla el trabajador con
la entidad empleadora. Este vinculo toma tiempo en desarrollarse, sin embargo, tiende a volverse
fuerte y sostenible, este se forma como producto del trato positivo, motivacional, emotivo,
respetuoso, justo y empatico de la institucion hacia sus trabajadores, es un vinculo voluntario, sin
duda. También es conocido como el apego emocional a la institucion donde se labora, por el cual
el trabajador se siente identificado, involucrandose en las actividades institucionales y haciendo
de su vida laboral un grato disfrute como miembro activo (Bogler & Berkovich, 2020). Teniendo

en cuenta los argumentos aducidos, se presentan las hipdtesis:

H1: El liderazgo transformacional predice el compromiso organizacional en docentes

peruanos de la EBR.



H2: Las dimensiones del Liderazgo transformacional predicen el compromiso organizacional

de docentes peruanos de la EBR.

H3: Existe una relacion significativa entre el Liderazgo transformacional y el compromiso

organizacional de docentes peruanos de la EBR.
3. Metodologia

La investigacion presentada tiene como objetivo determinar si el liderazgo transformacional
predice el compromiso organizacional en docentes peruanos de Educacion Basica Regular.
Asimismo, se dio uso del método de investigacion cuantitativa, explicativa y trasversal (Ato et
al., 2013). Por otro lado, previo a la aplicacion de la encuesta, la propuesta de investigacion fue
aprobada y respaldada por el Comité de Etica de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Peruana  Unién  (UPeU-2022-CE-EPG-0000155), ademds, las encuestas fueron

autoadministradas bajo el consentimiento informado de cada participante.

El cuestionario contenia la escala de liderazgo transformacional de Vargas et al. (2016),
conformada por 16 items en una escala de respuesta tipo Likert de 5 puntos, donde 1 representa
“nunca”y 5 “siempre”. Esta validacion de escala estuvo fundamentada en la literatura respaldada
por Vargas et al. (2016), quienes después de realizar una investigacion centrada en determinar la
validez de contenido, concluyd que el instrumento para medir este constructo seria bajo cuatro
dimensiones: carisma, inspiracion, consideracion individualizada y estimulacion intelectual.
Antes de la aplicacion del instrumento, se realizé la validacion por juicio de expertos (06 docentes
con grado académico de Magister/Maestro), quienes calificaron la claridad, objetividad,
actualidad, organizacion, suficiencia, intencionalidad, consistencia, coherencia, metodologia y

pertinencia, obteniendo un indicador de V de Aiken de 90,5%.

A su vez, el cuestionario también incluia la escala de compromiso organizacional que propuso
Meyer en 1993, validada luego a una muestra hispanohablante por Betanzos et al., 2006), la cual
consta de 9 items y 2 dimensiones: compromiso de continuidad y compromiso afectivo. La misma
que se valor6 en una escala de respuesta tipo Likert que va desde “totalmente en desacuerdo”
hasta “totalmente de acuerdo”. Con la finalidad de confirmar la comprension semantica y
contextualizar la terminologia del sector, el instrumento pasé por dos sesiones de Focus Group,
conformados por 3 docentes peruanos representantes de la EBR del sector publico y 3 del sector
privado. La version final resultante de este proceso fue incluida en el cuestionario del estudio.
Ademas, se realizo el calculo de la consistencia interna a través del Alfa de Cronbach que reporto

una confiabilidad de ,95.

Para la recopilacion de datos, el cuestionario estuvo alojado en la aplicacion Google Form,



donde se incluyo, en primera instancia, el consentimiento informado, posteriormente algunos
datos sociodemograficos y académicas (edad, sexo, estado civil, region de procedencia, mayor
instruccion, entre otras), y las escalas finales de medicion. El enlace de Google Form fue
compartido via WhatsApp, Messenger e Instragram a fin de tener mayor alcance a la muestra de
estudio. Respecto a los participantes, los docentes voluntarios debian cumplir con los siguientes
criterios de inclusion: ser de nacionalidad peruana en cualquiera de las 03 regiones (costa, sierra,
selva) del pais, trabajar bajo cualquier afiliacion laboral en una institucion del sector publico o
privado que brinde EBR y tener un minimo de 06 meses trabajando para la institucion. La

recogida de datos se inici6 en el mes de noviembre de 2022 hasta inicios de enero de 2023.

La poblacion del estudio fue infinita segun la literatura revisada, ya que no se tiene un numero
exacto de docentes vigentes del sector publico y privado en todo el territorio peruano. Se realizd
un muestreo no probabilistico por conveniencia, resultando un total de 423 docentes peruanos,
de los cuales 193 fueron hombres y 230 mujeres, siendo el mayor porcentaje los docentes casados
(47,3%); ademas, la mayor participacion fue de los docentes del sector publico (50,6%) y las
edades de los participantes oscilaban entre 22 a 65 afios, declarando estos una experiencia laboral
traducida en 1 a 38 afios de servicio. Respecto a la region de procedencia, la muestra estuvo
conformada por 37,1% de la region sierra, 35,5% de la costa y 27,4% de la selva. La mayoria de
docentes declar6 al grado bachiller como maxima instruccion académica (53%), seguido de
aquellos que poseen una formacion superior técnica (30,7%) y el resto afirmoé tener grado de

maestria y doctorado.

Tabla 1. Caracteristicas sociodemograficas de los participantes.

Frecuencia Porcentaje
Sexo
Hombres 193 45,6
Mujeres 230 54,4
Estado civil
Soltero 114 27
Casado 200 47,3
Viudo 19 4,5
Divorciado 8 1,8
Conviviente 82 19.4
Region de procedencia
Costa 150 35,5
Sierra 157 37,1
Selva 116 27,4
Grado de mayor instruccion
Superior técnico 130 30,7

Bachiller 224 53



Maestria 66 15,6

Doctorado 3 0,7
Sector laboral

Publico 214 50,6
Privado 209 49 4
Total 423 100

4. Resultados

Para proceder con la estadistica inferencial, se hizo previamente el analisis de confiabilidad
de los elementos mediante el indicador de Alfa de Cronbach, encontrando valores altos y muy
cercanos a 1 por lo que se afirma que existe alta consistencia interna en todos los elementos, tal

como se muestra la tabla 2.

Tabla 2. Confiabilidad de los elementos.

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Liderazgo transformacional 0,991 16
Compromiso organizacional 0,952 9

Considerando que la poblacion supera los 423 participantes, se asume la normalidad de los
datos por lo que se procediod a realizar el analisis de correlacion segun Pearson, los datos fueron
sometidos a la correlacion de Pearson, habiendo obtenido un coeficiente de correlacion de 0,299
entre liderazgo y compromiso, cuyo nivel de significancia es menor a 0,05 tal como se muestra

en la tabla 3.

Tabla 3. Correlacion entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional.

Liderazgo Compromiso
transformacional total organizacional total

Liderazgo Correlacion de 1 275"
transformacional Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 301 423
Compromiso Correlacion de 2757 1
organizacional Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 423 301

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



Asi también se encontrd que las relaciones propuestas en los objetivos de investigacion son
significativas con un p valor de 0,000. Especificamente para la relacion entre el carisma y
compromiso de continuidad, el nivel de correlacion es bajo (0,256) pero muy significativo;
asimismo, al relacionar la inspiracion y estimulacion con el compromiso de continuidad se hallo
un coeficiente de correlacion de 0,236 y 0,240; y para consideracion, el coeficiente de correlacion
es de 0,232. Por otro lado, se correlacionaron el carisma con compromiso afectivo, obteniendo un
coeficiente de 0,293; la correlacion entre inspiracion y compromiso afectivo tuvo un indicador de
0,274; la correlacion entre estimulacion y consideracion con compromiso afectivo, tuvo un

coeficiente de correlacion de 0,286 en ambos casos, tal como se evidencia en la tabla 4.

Tabla 4. Coeficiente de correlacion.

Continuidad Afectivo
Carisma Correlacion de Pearson 256" ,293*
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 423 423
Inspiracion Correlacion de Pearson ,236™ 274
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 423 423
Estimulacion Correlaciéon de Pearson ,240™ ,286™
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 423 423
Consideraciéon ~ Correlaciéon de Pearson 232" ,286™
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 423 423
Continuidad Correlacion de Pearson 1 ,888™
Sig. (bilateral) ,000
N 301 301

Luego de haber identificado la relacion de las variables, se procedio a realizar el modelo de
ajuste que supone que el liderazgo predice el compromiso, encontrando en primera instancia, el
resumen del modelo donde los indicadores son adecuados (Durbin-Watson 1,833) y R 0,276. Tal

como se especifica en la tabla 5.

Tabla 5. Resumen de modelo.

R R cuadrado Error estandar
Modelo R cuadrado ajustado de la estimacion Durbin-Watson
1 ,275° ,076 ,073 5,68429 1,833

a. Predictores: (Constante), liderazgo
b. Variable dependiente: compromiso



Para sustentar el ajuste de modelo, se hizo la prueba de ANOVA, identificando una alta
significancia con un sig. 0,000; es decir, se prueba que el liderazgo predice el compromiso, tal

como se muestra la tabla 6.

Tabla 6. ANOVA.

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion 1113,861 1 1113,861 34,473 ,000°
Residuo 13602,994 421 32,311
Total 14716,856 422

a. Variable dependiente: compromiso organizacional
b. Predictores: (Constante), liderazgo transformacional

Adicionalmente, se identifico el tamafio del aporte del liderazgo transformacional hacia el
compromiso organizacional, encontrando que este contribuye en un 27,5% hacia el compromiso,

tal como muestra la tabla 7.
Tabla 7. Coeficientes.

Coeficientes?

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta
(Constante) 34,194 1,035 33,027 ,000
Liderazgo ,093 ,016 ,275 5,871 ,000

transformacional
a. Variable dependiente: compromiso organizacional

5. Discusion

El liderazgo transformacional en un contexto educativo estd referido al
comportamiento de los lideres respecto a la motivacion hacia los docentes y personal, y
es que son precisamente ellos quienes inspiran y motivan a los miembros del equipo a
alcanzar los objetivos trazados; en este contexto, los lideres pueden promover un cambio
positivo capaz de transformar y mejorar el sistema educativo, el mismo que es transferido
a los estudiantes (Quinlan, 2014); por tal motivo, es importante dejar evidencia de la
percepcion que tienen los docentes respecto a su lider y en qué medida aporta esta
percepcion hacia el compromiso organizacional del docente. De este modo, esta
investigacion planted como objetivo determinar si el liderazgo transformacional predice
el compromiso organizacional, segin se ha demostrado en el apartado de los resultados,

el primero aporta en un 27,5% hacia el compromiso, esta afirmacion es respaldada por



Ariyani y Hidayati (2018) quienes hacen referencia que una de las forma para mejorar el
compromiso por parte de los colaboradores es prestandoles especial atencidon para que
estos puedan ver en su lider un futuro inspirador, que ademas los motive a trabajar de

manera eficaz en sus organizaciones.

Esta informacion es destacada también por Balwant (2019), quien refiere que un lider
tiene multiples formas de comprometer a sus colaboradores, ya sea mediante la expresion
de emociones y desafios positivos e incluso el lider puede estimular a que estos puedan
resolver sus problemas de manera creativa. Ademas, Rais y Rubini (2022) realza la
importancia de la existencia de un lider en el contexto educativo, ya que un docente
comprometido presenta mayor probabilidad para mejorar la calidad de aprendizaje
mediante actividades pedagdgicas que despierten el interés de sus estudiantes; en otras
palabras, un liderazgo transformacional puede predecir el compromiso organizacional,
generando asi un ambiente de trabajo motivador, positivo y colaborativo, donde los
docentes se sienten valorados, empoderados y motivados para contribuir con los objetivos

instituciones.

Otras evidencias que respaldan este estudio estan fundamentadas en la teoria (Xu et
al., 2022), de quien refiere que los lideres transformacionales, independientemente a
conocer las demandas laborales, se distinguen por ser claros, tener valores, practicar
creencias, principios e ideas que permiten impactar de manera significativa con el
compromiso laboral de los colaboradores, consiguiendo asi su compromiso y haciendo
de estos aliados ideales para lograr los objetivos de la institucion. Por lo tanto, si un
colaborador estd muy dedicado a los objetivos de la institucion, quiere decir que el nivel
de liderazgo percibido es alto (Rego et al., 2016); y a mayor liderazgo transformacional,
mayor es el compromiso organizacional (Meyer et al., 2004; Sobaih et al., 2022). Todos
estos conceptos encierran la misma idea: El liderazgo transformacional se relaciona y
predice el comportamiento organizacional, es a partir de ello donde radica la importancia
de estudiar el liderazgo como factor predictor del comportamiento organizacional a fin
de demostrar una alternativa para tener resultados positivos en una determinada

institucion.
6. Conclusiones

La presente investigacion ha demostrado que el liderazgo transformacional es un

predictor del compromiso organizacional en una muestra de docentes de Educacion



Bésica Regular en el Pert. Los hallazgos revelan una clara incidencia positiva en el
compromiso con las funciones docentes. Al hacer una comparacion con las publicaciones
realizadas, se puede corroborar que este estudio empirico armoniza con la base teoria que
sostiene que el lider transformacional es capaz de influenciar a sus seguidores de modo
tal que los impulsa a realizar un trabajo mas eficiente, y genera un mayor compromiso

con la organizacion.
Recomendaciones

Tanto el liderazgo transformacional como el compromiso organizacional son variables
que se han estudiado en diferentes contextos organizacionales, sin embargo, este estudio
merece resaltar que a pesar de las diversas investigaciones con estos topicos este es el
primer estudio con ambos constructos en una poblacién peruana, segun la revision
realizada en revistas de alto impacto. Otras investigaciones similares se han encontrado
en paises como Malasia (Buda & Ling, 2017), Francia (Keskes et al., 2018), Corea del
Sur (Lee & Kim, 2008), Grecia (Zacharo et al., 2018), Sudafrica (Ndlovu et al., 2018),
Pakistan (Khan et al., 2014). Ademads, se ha observado que las variables liderazgo
transformacional y compromiso organizacional también han sido estudiadas con otras
variables tales como estrés laboral (Rindu et al., 2020), satisfaccion laboral (Othman &
Khrais, 2022), intencion de quedarse en el trabajo (Xu et al., 2022), desempefio laboral y
creatividad (Jiatong et al., 2022), calidad de vida laboral (Hermawanto et al., 2022),
justicia interaccional en el desempefo de los seguidores (Thompson et al., 2021),
inteligencia emocional (Hussein & Yesiltas, 2020). Por tanto, se recomienda realizar
otros estudios que permitan conocer el impacto del liderazgo transformacional y su papel
mediador en combinacion con las variables enunciadas anteriormente, esto permitira

ampliar el espectro de estudio en la poblacion peruana.
Limitaciones, Implicancias, y Futuras investigaciones

Como en investigaciones precedentes, este estudio tiene limitaciones en cuanto a su
alcance que deben considerarse en las proximas investigaciones. La primera limitacion
es que se estudi6 un solo estilo de liderazgo, existiendo la posibilidad de seguir analizando
el papel de otros tipos de liderazgo sobre el compromiso organizacional, para tener un
marco de referencia comparativo. Por otro lado, un préoximo estudio podria considerar
analizar la incidencia de los factores sociodemograficas como variables moderadoras.
Una tercera limitacion es que, tal como se evidencia en otras investigaciones, podrian

afiadirse otras variables (cultura organizacional, desempefio laboral, el rol del estrés,



agotamiento laboral, calidad de vida laboral, etc.) que contribuyen al compromiso

organizacional, para analizar el comportamiento del liderazgo.
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