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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como propdsito determinar la relacion que tienen los estilos
de liderazgo y el compromiso organizacional desde la perspectiva de los docentes
de una institucion de educacion superior de Durango México. La recoleccion de los
datos se hizo a través de la encuesta, la cual incluye 48 preguntas distribuidas en
las dimensiones de cada una de las variables, medidas con escala Likert,

aplicandose al total de trabajadores de la institucién estudiada en el mes de abril del
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afno 2021. El disefio del estudio es no experimental, de nivel descriptivo y
correlacional, ademas de ser transversal en cuanto a su temporalidad. Como
resultado se tiene que existe una relacion positiva de los tres estilos de liderazgo
estudiados con la variable compromiso organizacional, asi mismo, se obtuvo que el
liderazgo transformacional es el estilo que presenta la relacion mas alta. Se
concluye que los docentes que presentan un liderazgo transformador generan
mayor compromiso con la institucion, impulsando sus valores y su filosofia.

Palabras clave. Estilos de liderazgo, compromiso organizacional, liderazgo
transformacional.

ABSTRACT

The purpose of this work was to determine the relationship between leadership
styles and organizational commitment from the perspective of teachers of a higher
education institution in Durango, Mexico. The data collection was done through the
survey, which includes 48 questions distributed in the dimensions of each of the
variables, measured with a Likert scale, applying to the total number of workers of
the institution studied in the month of April of the year. 2021. The study design is
non-experimental, descriptive and correlational, in addition to being transversal in
terms of its temporality. As a result, there is a positive relationship of the three
leadership styles studied with the organizational commitment variable, likewise, it
was obtained that transformational leadership is the style that presents the highest
relationship. It is concluded that teachers who present transformative leadership

generate greater commitment to the institution, promoting its values and philosophy.

KEYWORDS. Leadership styles, organizational commitment, transformational

leadership.

1.- INTRODUCCION

El liderazgo es una habilidad del ser humano muy estudiada a lo lardo de los
afios, es una capacidad que tiene una persona, que de acuerdo con Garcia y
Fonseca (2010) la utiliza para influir, animar, inducir o motivar a otras personas a

alcanzar ciertos objetivos, siempre con entusiasmo e incentivando la voluntad
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propia. Analisis retrospectivos realizados por Torres y Ramirez (2013) manifiestan
qgue el desarrollo del concepto de liderazgo ha contribuido a garantizar la
sostenibilidad de la empresa, ademas de incrementar la productividad y sobre todo
la competitividad de las organizaciones, en los mercados que en la actualidad,
sufren cambios constantes. En este sentido, Bryan (2003) destaca la importancia
gue tienen los lideres dentro de las organizaciones, los cuales son impulsores de la
gestion del conocimiento, debido a que proporcionan una vision clara de cémo
alcanzar los objetivos, motivando a los equipos de trabajo en todos los niveles y
estructuras de la organizacion, logrando generar ventajas competitivas. Asi mismo,
los lideres generan los espacios para que los trabajadores puedan crear
conocimiento desarrollando su creatividad y forjando un mayor compromiso con la

organizacion.

Dentro de las instituciones educativas Riega (2018) sefiala que el liderazgo
es un factor muy importante que debe poseer el equipo docente para desempefiar
las actividades académicas correspondientes con cada uno de sus alumnos. Los
diferentes estilos de liderazgo que los docentes ponen en practica se deben al
aprendizaje que han tenido en la practica educativa o de forma empirica como
profesionales en su area de trabajo dentro del sector productivo y sobre todo al
compromiso organizacional que han generado dentro de las instituciones donde han

participado.

En este sentido, se puede identificar en el equipo de docentes de una
institucion  educativa, diferentes niveles de desarrollo del compromiso
organizacional de acuerdo a su estilo de liderazgo, donde también puede aparecer
la indiferencia con algunas actividades que la institucion planifica, se pueden
presentar actitudes negativas motiven a los docentes a no participar en dichas
actividades (Riega, 2018).

Lo mencionado anteriormente, fundamenta el interés de realizar el presente
estudio, el cual tiene como objetivo general determinar la relacidén existente entre
los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en los docentes del Centro

Universitario de Lideres Durango, México.
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El andlisis de la informacién se llevo a cabo a través del programa estadistico
SPSS v.26, el cual facilita el tratamiento de los datos, obteniendo como resultado
que los estilos de liderazgo estudiados tienen una relacion positiva con el
compromiso organizacion, ademas de que la dimension liderazgo transformacional

es la que presenta la relacion mas alta.

En primera instancia, la investigacion hace referencia a fundamentos teoricos
gue permite validar la informacién acerca de las variables de estudio, enseguida, se
presenta el método y las herramientas metodolégicas empleadas para el alcanzar
el objetivo, asi como la operacionalizacion de la variable y por ultimo, se exponen

los resultados y se manifiestan las conclusiones finales de la investigacion.

2.- REVISION LITERARIA

Entre los afios 1900 y 1950 se han desarrollado estudios de liderazgo que
han marcado diversas tendencias en la época contemporanea. Estos estudios
buscaban encontrar las principales diferencias existentes entre el lider y los
seguidores con base en sus caracteristicas muy particulares. Posteriormente,
aparece un modelo contingencial de liderazgo, propuesto por Fiedler (1967), el cual
explica que la orientacion del lider hacia las tareas tiene una vinculacion estrecha
con el desempeiio de su grupo, sefialando que al lider no siempre lo acompafiara
el éxito. Afos después, Méndez-Morse (1992) proponen otro modelo de liderazgo
denominado situacional, fundamentandolo en que existe una conexion entre la
madurez de las personas que conforman sus equipos, las variables que se
presentan de forma situacional y por supuesto la efectividad del lider. Es importante
mencionar que durante los afios de 1970 y 1980 se estudi6 al liderazgo desde el
enfoque de las caracteristicas del lider, pero ahora en funcién de su efectividad en
el contexto organizacional (Sfferstone, 2005). En este sentido, Bass (1990) identifica
tres estilos de liderazgo; el liderazgo transformacional, el liderazgo transaccional y

el liderazgo “laissez faire”.

Otros autores y diferentes teorias identifican otros estilos, sin embargo, para

efectos del presente estudio, se toman los expuestos por Bass (1990).
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Haciendo referencia al liderazgo transformacional Vera y Crossan (2004),
manifiestan que este estilo de liderazgo fomenta una cultura abierta, impulsa los
sistemas y procedimientos flexibles y sobre todo busca generar una estrategia
prospectiva que permita tener un impacto positivo en los individuos y en los grupos
gue ellos conformen, con el objetivo de poder crear y transferir conocimiento dentro

de la organizacion.

Para Torres y Ramirez (2013), el carisma es una de las caracteristicas
principales del lider transformacional, esta caracteristica le permite tener una buena
relacién con sus seguidores, motivandolos e inspirandolos a alcanzar los objetivos
organizacionales, cultivando y generando en ellos una identidad entres los intereses
individuales y los colectivos, lo cual le permite al lider crear nuevas oportunidades

de crecimiento para todos los colaboradores.

Por su parte, Cardona (2005) manifiesta que los lideres transformacionales
son emperadores e innovadores, desarrollan una gran vision acerca de las metas y
objetivos a alcanzar, cuentan con las habilidades necesarias para motivar a sus
equipos de trabajo con gran actitud positiva y flexibilidad. Gorrochotegui (1997) hace
enfasis en el compromiso que tienen los lideres para conocer las necesidades del
grupo para alcanzar las metas propuestas, para lograrlo, el liderazgo
transformacional facilita el intercambio de ideas entre los lideres, colegas y

seguidores.

Los lideres transformacionales en instituciones de educacién tienen una gran
importancia debido a sus propios valores, creencias y rasgos de comportamiento
gue apuntan hacia la busqueda de la excelencia (Pirela, 2010). De acuerdo con
Bass (1995) este estilo de liderazgo cuenta con cinco caracteristicas bien definidas;
a).- carisma, b).- estimulacion intelectual, c).- consideracion individual, d).-

motivacion inspiracional y e).- tolerancia psicologica.

Por otro lado, Bass (1995) define al liderazgo transformacional como el estilo
de liderazgo que motiva e incentiva a los colaboradores a través de recompensas

para incrementar su desempefio dentro la organizacion. Los lideres transaccionales
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suelen recompensar a sus seguidores cuando el desempefio va incrementando, de

lo contrario, cuando el desempefio disminuye otorgan una sancién o castigo.

El liderazgo transaccional, como su nombre lo sefala, implica una
transaccion, es decir, una negociacién que busca el lider para el beneficio de ambas
partes. De acuerdo con Torres y Ramirez, (2013) el fundamento del liderazgo
transaccional es el acuerdo de las partes para alcanzar los objetivos, habiendo de
por medio un intercambio de recompensas que el lider otorgara por el esfuerzo que
brinden los seguidores. Los colaboradores deben apoyar la consecucion de las
metas organizacionales y el lider los recompensara para que se cumplan sus

intereses personales.

En el estilo de liderazgo transaccional la motivacion del grupo se basa en
obtener un beneficio, esto implica tener un proceso de negociacién con lider para
aclarar los intereses en particular y sobre todo el beneficio a obtener y las
actividades a realizar. Asi mismo, Vera y Crossan (2004), manifiestan que el
liderazgo transaccional impulsa una cultura cerrada a diferencia del
transformacional que motiva a una cultura mas abierta mencionada ya
anteriormente, ademas, se caracteriza por tener una estructura mecanicista,
procesos y procedimientos rigidos y una estrategia defensiva que solo favorece a la

organizacion.

Finalmente, el tercer estilo de liderazgo denominado “laissez faire” Bass
(1985) sefiala que, en este estilo, el lider no ejerce ningun tipo de control sobre los
seguidores, les brinda total libertad para que ellos mismos tomen decisiones. El
término laissez faire, comunmente se traduce como “dejar hacer” y en este sentido,
el lider permite que cada seguidor decida la colaboracién o intervencion que quiera

adoptar, teniendo una autorregulacion de sus decisiones.

Por su parte, Torres y Ramirez, (2013) manifiestan que los lideres que ponen
en practica el estilo laissez faire dejan toda la responsabilidad y las decisiones al
grupo, incluso hasta decisiones que impliquen sus propias funciones. Es un estilo

gue permite una amplia libertad en las decisiones por parte de sus seguidores, sin
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embargo, es muy importante el acompafiamiento del lider, sin importar que sea en

segundo plano.

Desde esta perspectiva, el liderazgo del docente universitario toma una gran
relevancia, debido al rol de liderazgo que tiene dentro del aula de clase, impulsando
la participacion de los integrantes del grupo, para que desarrollen aptitudes y
cualidades como equipo (Delgado, 2000). De acuerdo con Gutiérrez (2003), el
liderazgo del docente dentro de sus actividades, incluye un compromiso social
derivado de una actitud positiva y transformadora, donde impulsa la participacion
del grupo hacia los problemas de su entorno, para buscar soluciones con una actitud
de apertura a las criticas y a los diferentes aportes cientificos que puedan darse.
Cada docente representa un lider potencial encargado de motivar y estimular a sus
alumnos y a las personas con las que se relaciona a través de la conduccion de
grupos, asi mismo, desempefia un papel trascendental en el desarrollo y cultivo de
los valores y en la formacion de actitudes. En este sentido, se puede identificar en
el equipo de docentes de una institucion educativa, diferentes niveles de desarrollo

del compromiso organizacional, de acuerdo a su estilo de liderazgo.

En relacion a la segunda variable de estudio que es el compromiso
organizacional, Varona (1993), lo define, como el resultado de una transaccion que
tiene de por medio incentivos y recompensas entre la organizacion y el trabajador,
donde el empleado sera acreedor a estos beneficios en la medida del cumplimiento
sus actividades. Por su parte, Meyer y Allen, (1991) definen al compromiso
organizacional desde una perspectiva mas psicolégica como el grado de
identificacion y entrega que el individuo experimenta en relacién con la organizacion
de la cual es parte y se compone por tres elementos; a).- identificacion con los
objetivos y valores de la organizacion; b).- deseo de contribuir para que la
organizacion alcance sus metas y objetivos y c).- aspirar a ser parte de la

organizacion

Por su parte De Frutos et al., (1998), sefialan tres dimensiones del
compromiso organizacional, el afectivo, el normativo y el continuo que estan

relacionados entre si pero que finalmente son diferentes. EI compromiso
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organizacional afectivo se caracteriza por la identificacion psicologica del trabajador
con valores, la mision, la vision y la filosofia de la organizacién, se puede medir a
través del orgullo de pertenencia del colaborador. Asimismo, el compromiso
organizacional afectivo va en aumento cuando el trabajador tiene mayor libertad en

su trabajo y sus actividades tienen una mayor significancia en su vida.

Por su parte, el compromiso continuo se caracteriza por el apego que tiene
el colaborador con la institucion en relacion al tiempo, dinero y esfuerzo que ha
invertido, por lo cual, dejarla significaria perderlo todo. Existen algunas variables
muy importantes que fundamenten el compromiso organizacional continuo, como lo
son, la edad y la antigiedad, sin embargo, también el nivel académico del trabajador
o la capacitacion que ha recibido a lo largo de su permanencia en la organizacion,
influyen para que genere un compromiso continuo, sin dejar a un lado, la dinamica

de los mercados de trabajo.

Finalmente, De Frutos et., al. (1998) define al compromiso organizacional
normativo como la experimentacion del trabajador de un fuerte sentimiento de
obligacion de continuar en la organizacion. Este tipo de compromiso es mas de
naturaleza emocional, ya que el colaborador desarrolla un fuerte sentimiento de
obligacion a permanecer en la empresa, debido a la sensacion de deuda que tiene
hacia la organizacion que le brindé una oportunidad de trabajo o una recompensa
gue es muy valorara por el colaborador, considerandose como un colaborador

incondicional.

3.-METODOLOGIA

Para alcanzar el objetivo general de la investigacion, el cual consiste en
determinar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional en los docentes del Centro del Universitario de Lideres Durango
México, el estudio incluye un disefio no experimental debido a que las variables
analizadas no fueron manipuladas. La investigacion es de nivel descriptivo y
correlacional porque manifiesta las principales caracteristicas de la poblacién de

estudio y analiza el grado de relacidn existente entre las variables y la incidencia de
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una con otra respectivamente. Se utilizé la técnica de la encuesta para la
recoleccion de los datos, la cual se aplicé solo una vez en el mes de abril del afio
2021 al total de docentes de la institucion estudiada, no se tomaron mediciones a lo
largo del tiempo, por lo cual, el estudio en cuanto a su temporalidad, es transversal.

El disefio del instrumento para medir la variable estilos de liderazgo esta
basado en lo que expone Castro et., al. (2004) con su modelo CELID. Para el caso
de la variable compromiso organizacional se utilizo la escala adecuada por Chota
(2011). La medicion se llevd a cabo a través de una escala Likert con cuatro
opciones que va de 1, muy en desacuerdo, 2, en desacuerdo, 3, de acuerdo y
finalmente 4 muy de acuerdo, donde el cuestionario se conforma por 48 preguntas
distribuidos en las dos variables de estudio y las dimensiones de cada una, donde
la variable estilos de liderazgo que es la variable dependiente cuenta con las
dimensiones de a).- liderazgo transformacional, b).- liderazgo transaccional y c).-
liderazgo laissez faire. Por su parte, el compromiso organizacional que representa
la variable independiente incluye tres dimensiones, que corresponden a). -

compromiso afectivo, b).- compromiso continuo y ¢).- compromiso normativo.

Asimismo, para alcanzar el objetivo de la investigacion, se utilizd el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, el cual es un método no
paramétrico que se utiliza cominmente en las ciencias sociales y que de acuerdo
con Mondragon (2014) es un instrumento adecuado para determinar la dependencia

o independencia de dos variables aleatorias, cuantificandose desde -1.0 hasta +1.0.

Para el estudio de las variables, de acuerdo al planteamiento metodoldgico de la

investigacion, la figura 1, muestra un modelo hipotetizado de las variables y sus

dimensiones.
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Figura 1.- Variables de estudio y sus dimensiones.

Liderazgo
Transformacional _
Afectivo
Liderazgo Estilos de Compromiso Normativo
Transaccional Liderazgo Organizacional
Continuo

Liderazgo
Laissez Faire

Fuente: Elaboracion propia.

4.- RESULTADOS

Después del tratamiento de los datos, se obtuvieron los resultados del
estudio. Primeramente, se calculo la confiabilidad del instrumento de medicion, para
ello, se utilizo el coeficiente de Alpha de Cronbach, donde se obtuvo una
confiabilidad de =.893. En este sentido, Hernandez et., al. (2014) sefiala que si el
Alpha de Cronbach obtiene un resultado muy cercano a 1 presenta una mayor
confiabilidad. Posteriormente se realizé el analisis descriptivo de la investigacion,
donde se revisaron las frecuencias y los descriptivos de los datos generales que se
incluian en la encuesta; a).- funciones que realizan los docentes dentro de la

institucioén, b).- escolaridad, c).- género y d).- edad.

Los docentes desempefian diferentes actividades en la institucion, en la
siguiente se muestra la frecuencia que tiene cada una de las actividades. Es
importante sefialar que el 20% de los docentes encuestados desarrollan actividades
de investigacién, sin embargo, el mayor porcentaje que es el 46.7% realiza solo

actividades de docencia. El resto tiene mas de dos funciones entre administrativas

y directivas.
Tabla 1.- Actividades que realiza en la institucion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Docencia 7 46.7 46.7 46.7
Investigacion 3 20.0 20.0 66.7
Administrativas y Directivas 2 13.3 13.3 80.0
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Mas de dos funciones de las 3 20.0 20.0 100.0
anteriores

Total 15 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia con informacion del programa SPSS v.26

Siguiendo con la descripcion de los datos, es de suma importancia comentar
gue el 33.3% de los docentes cuenta con estudios de doctorado porcentaje que
puede observarse en la tabla 2. A demas, muestra que el mayor porcentaje que es
los 40% representados por seis docentes cuenta solo con estudios de licenciatura
y el 26.7% cuenta con estudios de maestria.

Tabla 2.- Escolaridad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Licenciatura 6 40.0 40.0 40.0
Maestria 4 26.7 26.7 66.7
Doctorado 5 33.3 33.3 100.0
Total 15 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia con informacién del programa SPSS v.26

En relacion al género de los docentes, la tabla 3 muestra la distribucion de
los docentes encuestados, donde se observa que el 66.7% son del género
masculino representados por 10 docentes y por consiguiente el 33.3% son del

género femenino.

Tabla 3.- Género

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Femenino 5 33.3 33.3 33.3
Masculino 10 66.7 66.7 100.0
Total 15 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con informacién del programa SPSS v.26

A continuacion, la tabla 4 manifiesta la distribucion de los rangos de edad de
los docentes encuestados, donde el 46.7% se encuentra en el rango de 36 a 40
afios de edad, siendo siete docentes los que conforman este porcentaje. Por su
parte, el rango de 31 a 35 afios es el segundo rango que cuenta con mayor
representacion perteneciendo a él tres docentes. Cabe sefialar que solamente un

docente encuestado cuenta con menos de 30 afios de edad.
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Tabla 4.- Edad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Menos de 30 afios 1 6.7 6.7 6.7
31-35 afios 3 20.0 20.0 26.7
36-40 afios 7 46.7 46.7 73.3
41-45 afios 2 13.3 13.3 86.7
Més de 46 afios 2 13.3 13.3 100.0
Total 15 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia con informacién del programa SPSS v.26

Para conocer la relacion de las variables de estudio, se realiz6 un andlisis
correlacional, para ello, se utilizo el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.
En la tabla 5 se puede observar que los estilos de liderazgo tienen una relacién de
=.390 con la variable compromiso organizacional, siendo una relacién positiva

media de acuerdo a la clasificacion que hace Mondragon (2014).
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Fuente: Elaboracion propia con informacion del programa SPSS v.26

Tabla 5.- Correlaciones de los estilos de liderazgo con el compromiso organizacional.

Compromiso

Estilos de Organizaciona
Liderazgo |
Rho de Spearman Estilos de Liderazgo Coeficiente de 1.000 .390
correlacion
Sig. (bilateral) 151
N 15 15
Compromiso Coeficiente de .390 1.000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 151
N 15 15

Cabe sefalar que el liderazgo transformacional es el estilo que presenta una

mayor correlacion con el compromiso organizacional, los resultados que se

muestran en la tabla 6, hacen manifiesto las correlaciones de los diferentes estilos

de liderazgo con el compromiso organizacional y se puede observar que el estilo

transformacional presenta un Rho de Spearman de =.512, siendo el mas alto en

comparacion con los otros estilos.

Tabla 6.- Correlaciones de las dimensiones de los estilos de liderazgo con el compromiso

organizacional.

Compromiso

Organizacional

Rho de Spearman Liderazgo Transformacional  Coeficiente de correlacién
Sig. (bilateral)
N
Liderazgo Transaccional Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N
Liderazgo Laissez Faire Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N
Compromiso Organizacional Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

512
.051
15
.275
321
15
114
.687
15
1.000

15

Fuente: Elaboracion propia con informacion del programa SPSS v.265.-
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CONCLUSIONES

Después de alcanzar el objetivo de la investigacion, se concluye que existe
evidencia estadistica para afirmar la existencia de la relacion de los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional en los docentes del Centro Universitario
de Lideres Durango. En este sentido, se puede comprobar que el compromiso
organizacional que presentan los docentes cambia de acuerdo al estilo de liderazgo

gue ponen en practica en sus actividades.

De los tres estilos de liderazgo analizados, cabe sefalar que el liderazgo que
el liderazgo transformacional presenta el grado de asociacion mas alto, teniendo
una correlacion considerable con el compromiso organizacional de acuerdo a la
percepcion de los docentes. Asi mismo, esta dimension tiene una relacion muy
fuerte con el compromiso afectivo, manifestando que un docente con liderazgo
transformador que impulsa los valores, la filosofia institucional, con un gran carisma
y que siempre se encuentre en la busqueda de la excelencia, generara un fuerte
compromiso con la institucion, teniendo como base una motivacion inspiracional
hacias sus alumnos. De la misma manera, el liderazgo transaccional es el segundo
estilo de liderazgo mas asociado con el compromiso organizacional, dejando en

tercer término al liderazgo laissez faire.

Conocer las correlaciones existentes entre las variables, le permitird a la
institucion estudiada, primeramente, reflexionar acerca del equipo docente con el
gue cuenta, para valorar si realmente se encuentra alineado a la filosofia y a los
objetivos organizacionales. Ademas, podra redefinir desde la parte directiva los
perfiles de contratacidon que se ajusten a la mision y visidén de la escuela, teniendo
como base el tipo de compromiso que la Universidad desee impulsar en su equipo

de trabajo docente para brindar un servicio de educacion de calidad.

A su vez, el andlisis de los resultados de la presente investigacion, le
permitira a la institucion estudiada, tomar en cuenta la importancia que tiene el

desarrollar un estilo de liderazgo en comun en todos sus colaboradores para que se
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pueda generar una identidad y un compromiso organizacional que les permita

alcanzar todos los objetivos académicos e institucionales.

Finalmente, el presente estudio servirhd para la realizacion de futuras
investigaciones, que permitan abordar los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional en otras instituciones educativas de los diferentes niveles, ademas,
poder generar planes de accion estratégicos llevado a la practica a través de una
intervencion organizacional para impulsar el liderazgo y sobre todo alinearlo a los

objetivos de la organizacion.
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