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MODELAMIENTO ESTRUCTURAL DEL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL, LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y
VARIABLES DE RESULTADO EN PERSONAL QUE LABORA EN
ESCUELAS PUBLICAS DE EDUCACION BASICA EN EL DISTRITO
FEDERAL

Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la influencia particular de factores de
Compromiso organizacional, Liderazgo transformacional y Liderazgo transaccional en
subescalas de Variables de resultado (Satisfaccion, Esfuerzo extra y Efectividad), en
personal que labora en Escuelas Publicas de Educacion Basica en el Distrito Federal, desde
el Modelo de Meyer y Allen; asi como el de Bass y Avolio respectivamente. Se aplicé el
“Cuestionario sobre Datos Sociodemograficos y  Organizacionales del Trabajador”,
“Adaptacion al Cuestionario de Compromiso Organizacional”, y la “Adaptacion al
MultifactorLeadershipQuestionnaire” (MLQ), Version 5, a una muestra de sus trabajadores
de n=100. Los Modelos de Ecuaciones Estructurales determinaron que el Compromiso
organizacional influye directamente tanto en el Liderazgo transformacional como en el
Liderazgo transaccional; el Liderazgo transformacional a su vez influye tanto en la
Satisfaccion, asi como en el Esfuerzo extra. Al mismo tiempo, el Liderazgo transaccional
influye en la Satisfaccion, y ésta a su vez, influye en el Esfuerzo extra. Se obtuvieron
niveles de confiabilidad Alpha de Cronbach superiores a .70.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, Liderazgo transaccional, Variables de
resultado, Compromiso organizacional.
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MODELAMIENTO ESTRUCTURAL DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL, LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y VARIABLES DE RESULTADO EN PERSONAL QUE LABORA EN
ESCUELAS PUBLICAS DE EDUCACION BASICA EN EL DISTRITO FEDERAL

Introduccion

La ensefianza bésica representa un reto cada vez mayor en México debido a los cambios
sociales, economicos y politicos que estd experimentando el pais. La reestructuracion del
presupuesto para educacién basica, los programas, las condiciones laborales, las
prestaciones Yy salarios entre otros, han afectado la satisfaccion y el desempefio del docente.

En el caso de los profesionales dedicados a la ensefianza, Doménech (1995) establece que
“el entorno social (padres, alumnos, pares) estd demandando més de los docentes por las
reformas continuas al sistema educativo; los profesores, deben afrontar esta situacion con
una capacidad de “reciclaje” permanente en términos de mayor preparacion académica,
actualizacién metodologica, conocimiento psicolégico de los alumnos, todo esto, en un
contexto organizacional que no favorece la labor docente (criterio de autoridad devaluado,
bajos salarios, jornadas laborales extenuantes, inestabilidad laboral, lideres ineficientes,
entre otros)”.

Asimismo, debido a la estructura centralizada de las instituciones educativas, donde el
director es el que delega responsabilidades, autoriza cambios, supervisa y realiza
evaluaciones del desempefio del docente, entre otros, a través de comunicaciones masivas y
medios electronicos que implican muy poco contacto con los docentes, la
retroalimentacion y la participacion de éstos en la toma de decisiones asi como la
autonomia para realizar su trabajo son deficientes.

Aunque en Meéxico las condiciones del docente han sido estudiadas desde distintas
perspectivas, hasta el momento existe escasa 0 nula informacion sobre como se relaciona el
liderazgo que ejercen los directivos en los docentes y el compromiso organizacional de
éstos. Asimismo, como afectan estos factores en la satisfaccion laboral y en los resultados
del docente.

El liderazgo transformacional ha sido tema de gran interés para académicos e
investigadores debido a la importancia que éste representa para las organizaciones.
Investigadores como Bass y Avolio (1988), han demostrado que un buen lider es capaz de
transformar valores, necesidades, aspiraciones y prioridades de sus subalternos. En los
ultimos veinte afios, el liderazgo transformacional ha sido estudiado extensamente debido a
las asociaciones positivas que se han encontrado entre éste y los resultados
organizacionales. (Avolio, Bass, Walumbwa, y Zhu, 2005); (Dumdum, Lowe, &Avolio,
2002); (Lowe, Kroeck, y Sivasubramaniam, 1996).

Sin embargo, en paises como México, donde el empleo de los docentes se hace cada vez
mas complejo y demandante intelectualmente a través del tiempo, las organizaciones
necesitan llegar a un punto de entendimiento de los elementos de la motivacion humana, el
comportamiento y el rendimiento de los empleados que den resultados sustentables. En
este punto, el liderazgo transformacional es un elemento clave en esos resultados. A pesar
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de esto, se observa que la mayoria de directivos de las instituciones educativas en México,
aun practican un liderazgo autoritario. A este respecto se observa que el liderazgo
transformacional en México tiene diferencias sustanciales que deben tomarse en cuenta en
la investigacion.

Breve estudio bibliografico
Estudios previos

Liderazgo transformacional y liderazgo transaccional asociado a compromiso
organizacional

La relacion entre el Liderazgo y el compromiso organizacional ha sido estudiado debido a
los efectos positivos que se observan en el compromiso organizacional. Existe suficiente
evidencia que demuestra la influencia del Liderazgo transformacional en el Compromiso
organizacional (Bono &Judge, 2003; Dumdum et al., 2002; Koh, Steers, &Terborg, 1995;
Lowe et al., 1996; Walumbwa&Lawler, 2003 en Avolio y Cols., 2005).

Algunos estudios como el de Yang (2012) hacen referencia a la influencia del Liderazgo
transformacional en el Compromiso organizacional. ElI observé que la estimulacion
intelectual guarda una relacion Unica y positiva con el Compromiso afectivo y el
Compromiso continuo, donde los lideres animan a los seguidores a considerar los
problemas en nuevas formas que los conduzca a involucrarse activamente en sus
actividades laborales, con lo que los empleados experimentan un mayor sentido de
inversion en la organizacion, demostrando un mayor esfuerzo al éxito de la organizacion,
lo cual incrementa el compromiso continuo con la empresa. EIl menciona estudios previos
(Koh, Steers, &Terborg, 1995; Nguni et al., 2006; Podsakoff, MacKenzie, &Bommer, 1996
en Yang, 2012), que mostraron la relacion de los constructos antes mencionados,
especificamente, con las dimensiones de vision carismatica y consideracion individual.

Por su parte, Nguni y colaboradores (2006) en Yang (2012), observaron que esos mismos
factores de Liderazgo transformacional tuvieron efectos directos significativos en el
compromiso organizacional de los empleados por permanecer en el empleo. De igual
forma, se observé que factores del Liderazgo transformacional, tales como la vision,
comunicacion inspiracional y estimulacion intelectual, tienen un alto impacto favorable con
el Compromiso afectivo (Podsakoff et al., 1990 y Rafferty& Griffin, 2004 en Yang, 2012)
y con el Compromiso continuo (Rafferty& Griffin, 2004 en Yang 2012) hacia la
organizacion. (Rafferty& Griffin, 2004 en Yang, 2012), sefialaron que la comunicacion
inspiracional mostro una relacion positiva con el Compromiso afectivo.

En otro estudio, Sani (2010) menciona que existe una relacién positiva entre el Liderazgo
transformacional y el Compromiso organizacional, segun las aportaciones de (Bono
&Judge, 2003; Walumbwa&Lawler, 2003; Dumdum et al., 2002; Koh, Steers, &Terborg,
1995; Lowe et al., 1996 en Sani, 2010), quienes argumentan que los lideres
transformacionales alientan a sus seguidores a pensar criticamente y a buscar nuevos
métodos, lo que origina que los seguidores tengan habilidad para resolver problemas con
nuevos métodos, por lo que las situaciones dificiles motivan a los seguidores a enfocarse en
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su trabajo. Como resultado, la satisfaccion laboral y el Compromiso organizacional serén
mejorados. Sani (2010) también menciona a (Shamir, Zakay, Breinin, & Popper, 1998;
Shamir, House, & Arthur, 1993 en Sani, 2010) quienes sugieren que los lideres
transformacionales tienen una influencia positiva en el Compromiso organizacional de sus
seguidores de tres formas: Al asegurarse de adoptar los valores al nivel mas alto, haciendo
hincapié en la relacion del seguidor y cumplir las metas y creando un medio ambiente de
sacrificio, compartiendo la vision y las metas organizacionales. Sani (2010) también
menciona el trabajo de (Barling, Weber, and Kelloway, 1996), quienes reportaron un efecto
importante del Liderazgo transformacional sobre el compromiso organizacional y el
desempefio financiero de los seguidores a nivel departamental.

Por altimo, Sani menciona a (Bycio, Hackett, & Allen, 1995 en Sani, 2010), quienes
mostraron que el Liderazgo transformacional tiene una relacion positiva con los resultados
relacionados al trabajo, tales como la satisfaccion, compromiso y desempefio. Los lideres
transformacionales pueden motivar a sus seguidores a comprometerse a alcanzar las metas
organizacionales mas altas (Avolio& Bass, 1988 en Sani, 2010).

Justificacion

El compromiso organizacional se ha convertido en una de las variables mas estudiadas
debido a que se ha demostrado que el compromiso es predictor de la rotacién de personal
asi como de la  la puntualidad de un empleado.  Existe evidencia de que las
organizaciones cuyos integrantes poseen niveles altos de compromiso, son aquéllas que
registran altos niveles de desempefio y productividad, y bajos indices de ausentismo (Arias
& Tejada, 2012). Debido a lo anterior, existen altos costos para la organizacion cuando un
empleado “no se pone la camiseta”. Por lo tanto, es prioritario conocer el tipo de
liderazgo directivo que funciona en el contexto y utilizarlo como una herramienta de
competitividad que mejore el compromiso organizacional y las variables de resultado de los
docentes a través del respeto y confianza y la alineacion de la misién y vision de la
organizacion con el reforzamiento de la autonomia, que inspire, motive y comprenda las
percepciones de sus seguidores a través de la atencion individualizada y la
retroalimentacion, entre otras que lleven al logro de mejores indices de productividad y
mejores niveles de calidad en el servicio. En México, estas variables no han recibido la
atencion necesaria en el ambito de la investigacion (Arias, & Tejada, 2012), por lo que
esta investigacion ademas de validar una teoria, arrojard nuevos hallazgos en el &mbito
educativo que permita hacer cambios en la forma de dirigir de los directores de educacion
basica. Otra aportacion importante es la aplicacion del modelamiento de ecuaciones
estructurales en el anélisis multivariado entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional.

Objetivo

Determinar la influencia particular de factores de Compromiso organizacional, Liderazgo
transformacional y Liderazgo transaccional en subescalas de Variables de resultado
(Satisfaccion, Esfuerzo extra y Efectividad), en personal que labora en Escuelas Publicas de
Educacién Basica en el Distrito Federal, desde el Modelo de Meyer y Allen; asi como el de
Bass y Avolio respectivamente.
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Planteamiento del problema

En un contexto cambiante y globalizado, donde los docentes cada vez se enfrentan a
mayores retos y donde el ambiente escolar les exige mayor esfuerzo y dedicacion para
conservar su empleo y dada la alta competitividad en las grandes urbes y de un criterio de
autoridad cada vez mas minado frente a nifios de familias desintegradas y disfuncionales
que son problematicos y dificiles de educar, en un contexto organizacional que no favorece
la labor docente y reformas educativas que traen cambios que representan jornadas
laborales extenuantes e inestabilidad laboral (Démenech, 1995), es de suma importancia
conocer como se relaciona el liderazgo transformacional que ejercen los directivos en los
docentes y el compromiso organizacional de éstos. Asimismo, como afectan estos factores
en la satisfaccion laboral y en los resultados del docente.

Pregunta de investigacion

¢El' Compromiso organizacional, el Liderazgo transformacional y el Liderazgo
transaccional influyen de forma directa significativa en las subescalas de Variables de
resultado (Satisfaccion, Esfuerzo extra y Efectividad) en el personal investigado?

Hipotesis

Ho: “El Compromiso organizacional, el Liderazgo transformacional y el Liderazgo
transaccional no influyen de forma directa significativa en las subescalas de Variables de
resultado (Satisfaccién, Esfuerzo extra y Efectividad) en el personal investigado”.

Metodologia
Tipo de estudio

Se trata de un estudio ex — post — facto, observacional, transeccional y un tanto explicativo
por el uso de Modelos de Ecuaciones Estructurales.

Unidad de andlisis

El total de la muestra se constituyé de 100 trabajadores que laboran en tres Escuelas
Publicas de Educacion Basica en el Distrito Federal de la Delegacion Benito Juarez. Sus
datos Sociodemograficos y Organizacionales fueron: Sexo un 45 % (f 45) correspondio a
hombres y un 55 % (f 55) a mujeres; Edad un 14 % (f 14) de 21 a 30 afios, un 35 % (f 35)
entre 31 a 40 afios, un 38 % (f 38) de 41 a 50 afios, y un 13 % (f 13) mas de 50 afios; el
Estado civil fue un 60 % (f 60) solteros y un 40 % (f 40) casados; el Nivel de estudios
reportd un 25 % (f 25) hasta bachillerato, un 20 % (f 20) normal de maestros, un 36 % (f
36) licenciatura, un 2 % (f 2) especialidad, un 15 % (f 15) maestria y un 2 % (f 2)
doctorado; el Tipo de trabajador report6 un 62 % (f 62) base, un 16 % (f 16) interino y un
22 % (f 22) contrato por honorarios; la Antigliedad en el sector educativo fue un 45 % (f
45) hasta 10 afios, de 11 a 20 afios un 32 % (f 32) y un 23 % (f 23) mas de 20 afios; el
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Turno reporté un 64 % (f 64) matutino, un 5 % (f 5) vespertino, un 4 % (f 4) jornada
ampliada, y un 27 % (f 27) tiempo completo.

Procedimiento

Se aplico la “Adaptacion al MultifactorLeadershipQuestionnaire” (MLQ), Version 5, el
“Cuestionario sobre Datos Sociodemograficos y Organizacionales del Trabajador”, y la
“Adaptacion al Cuestionario de Meyer y Allen sobre Compromiso organizacional” a una
muestra de n=100 trabajadores que laboran en Escuelas Publicas de Educacion Basica en el
Distrito Federal. Se les invito a participar a dichos trabajadores de manera voluntaria en el
estudio, pidiéndoles que contestaran el instrumento en version de lapiz y papel,
garantizandoles la absoluta confidencialidad de sus respuestas. La informacion de los
cuestionarios una vez contestados, se integré en una base de datos que se edit6 y analiz6 en
el Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales (IBM SPSS), Version 21 para Windows, y
el AMOS Versién 21. El anélisis estadistico y la contrastacion de hip6tesis se realizaron
con base en la comprension de la naturaleza de la pregunta y la hipétesis de investigacion,
empleando Modelos de Ecuaciones Estructurales.

Instrumentos
Cuestionario sobre Datos Sociodemograficos y Organizacionales del Trabajador

El cuestionario integra la captacion de variables sociodemograficas y variables
organizacionales. A continuacion se incluyen cada una de ellas: Sociodemograficas (Sexo,
Edad, Estado civil, Nivel de estudios), Organizacionales (Antigliedad en el sector educativo
y Turno).

Adaptacién al Cuestionario de Meyer y Allen sobre Compromiso Organizacional

El cuestionario de Compromiso Organizacional (CO), fue elaborado por (Meyer & Allen,
1997), mismo que es conocido como el modelo de los tres componentes. La “Adaptacion
al cuestionario de Compromiso organizacional” ha sido validado, confiabilizado y
estandarizado en México, en diferentes tipos de estudios. Las dimensiones que evalta son
el Compromiso afectivo, Compromiso continuo y Compromiso normativo. La adaptacion
para contexto mexicano fue realizada por Arias (2005). El instrumento se compone de un
total de 17 reactivos, organizados de la siguiente forma: seis reactivos para el Compromiso
afectivo, cinco reactivos para el Compromiso continuo y seis reactivos para el Compromiso
normativo. Cada reactivo se responde de forma escrita bajo una escala tipo Likert como la
siguiente: 1 = Nunca, 2 = Ocasionalmente, 3 = Normalmente, 4= Frecuentemente y 5 =
Siempre.

Adaptacion al MultifactorLeadershipQuestionnaire, (MLQ), Version 5

Se derivé de la Version 5 del “MultifactorLeadershipQuestionnaire” (MLQ), elaborado por
(Bass &Avolio, 1997); en la Universidad de Binghamton en Nueva York.
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La “Adaptacion al MultifactorLeadershipQuestionnaire” ha sido validado, confiabilizado y
estandarizado en México, en distintos tipos de organizaciones; tanto publicas como
privadas. Se integra de seis subescalas de Liderazgo transformacional, tres subescalas de
Liderazgo transaccional, una subescala de Laissez Faire y tres subescalas de Variables de
resultado. Existen dos versiones del mismo instrumento; la que esta orientada para que
responda el propio jefe o lider (“Visto por uno mismo”), y la que responden los seguidores
o trabajadores inmediatos (“Visto por otros”). Las adaptaciones al contexto mexicano de
ambas versiones fueron realizadas por Mendoza (2005), en su tesis doctoral.

Ambas versiones del instrumento se componen cada una, de un total de 52 reactivos o
preguntas. Se integra de esta forma; de cuatro reactivos, por cada una de las 13 subescalas
correspondientes. Cada reactivo se responde de manera escrita bajo una escala tipo Likert
como la siguiente: 1 = Nunca, 2 = Ocasionalmente, 3 = Normalmente, 4 = Frecuentemente
y 5 = Siempre. El valor minimo de cada subescala es 5, mientras que el valor maximo es
20.

Anélisis estadistico y contrastacion de hipotesis

Comprendiendo la naturaleza multivariada de la pregunta y la hipétesis de investigacion,
fue necesario emplear Modelos de Ecuaciones Estructurales que permitieran de manera
grafica y estadistica analizar la influencia causal de factores de Compromiso organizacional
desde el Modelo de Meyer y Allen; asi como de Liderazgo transformacional y transaccional
en subescalas de Variables de resultado (Satisfaccion, Esfuerzo extra y Efectividad) desde
el Modelo de Bass y Avolio, en el personal investigado. Se generaron paralelamente,
diversas corridas de Regresion multiple, para obtener sus respectivos Coeficientes Beta
Estandarizados y los Indices Estadisticos de Ajuste para evaluar el modelo. La
confiabilidad de cada una de las variables o subescalas implicadas en los andlisis
estadisticos, se pudieron evaluar mediante el Coeficiente Alpha de Cronbach.

El Modelo de Ecuaciones Estructurales desarrollado permitié visualizar las variables
exogenas o independientes (Compromiso organizacional, Liderazgo transformacional y
Liderazgo transaccional) y las variables enddgenas o dependientes (Satisfaccion, Esfuerzo
extra y Efectividad); con sus correspondientes preguntas o reactivos que integran cada una
de ellas, evaluando dicha hipdtesis en forma conjunta, y buscar confirmar los hallazgos
empiricos de estudios previos.

Resultados de la contrastacion de la hipotesis
Fue necesario representar un modelo hipotetizado bajo la postura nula (Ho:), para

posteriormente contrastarlo empleado la base de datos y el uso de los Modelos de
Ecuaciones Estructurales.

Octubre 8,9y 10 de 2014 Ciudad Universitaria México, D.F.




XIX CONGRESO INTERNACIONAL DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA

Se presenta a continuacion la representacion grafica del modelo en la Figura # 1.
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chi_square value =\cmin; df =\df;probability level =\p
Figura # 1. Modelo Hipotetizado desde la postura Ho:

El Compromiso organizacional, el Liderazgo transformacional y el Liderazgo
transaccional no influyen de forma directa significativa en las subescalas de Variables
de resultado (Satisfaccién, Esfuerzo extra y Efectividad) en el personal investigado
n =100

Cabe sefalar que dicho modelo inicial, se corrio siguiendo la estadistica multivariada de
Modelos de ecuaciones estructurales; por lo que se obtuvieron los resultados preliminares,
para evaluar las variables significativas que deben prevalecer y no significativas que
debemos quitar.

Posteriormente se realizaron las modificaciones y se procedié a eliminar las variables no
significativas para integrar un modelo re — especificado.

Octubre 8,9y 10 de 2014 Ciudad Universitaria México, D.F.




XIX CONGRESO INTERNACIONAL DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA

A continuacion se presenta en la Tabla # 1 los resultados de la primera corrida:

Tabla # 1. Resultados de la primera corrida del modelo de ecuaciones estructurales
Variables Estimate S.E. C.R. P

Liderazgo transformacional <--- Compromiso organizacional 0.416 0.123 3.383  ***
Liderazgo transaccional <--- Compromiso organizacional 0.422 0.121 3.483  ***
Satisfaccion <--- Compromiso organizacional 0.014 0.079 0.177 0.86
Satisfaccion <--- Liderazgo transformacional  0.655 0.079 8.304  ***
Satisfaccion <--- Liderazgo transaccional 0.382 0.078 4.901 ***
Esfuerzo extra <--- Satisfaccidn 0.552 0.127 4.338  ***
Esfuerzo extra <--- Liderazgo transformacional 0.44 0.097 4.548  ***
Esfuerzo extra <--- Liderazgo transaccional 0.155 0.069 2.244 0.025
Efectividad <--- Esfuerzo extra 0.659 0.181 3.644  ***
Efectividad <--- Liderazgo transformacional  0.173 0.148 1.17 0.242
Efectividad <--- Liderazgo transaccional -0.02 0.08 -0.247 0.805
L41E2 <--- Liderazgo transformacional 1

L27E1 <--- Liderazgo transformacional 097 0.074 13.127 ***
L14E1 <--- Liderazgo transformacional  1.009 0.079 12.725 ***
L15E2 <--- Liderazgo transformacional  1.047 0.071 14.711 ***
L19E6 <--- Liderazgo transaccional 1

L6E6 <--- Liderazgo transaccional 1.01 0.123 8.241  ***
L45E6 <--- Liderazgo transaccional 0976 0.118 8.297  ***
L32E6 <--- Liderazgo transaccional 1.121 0.116 9.678  ***
L10E10 <--- Satisfaccion 1

L23E10 <--- Satisfaccién 1.074 0.091 11.776 ***
L36E10 <--- Satisfaccién 0.899 0.088 10.2  ***
L49E10 <--- Satisfaccién 0.996 0.089 11.211 ***
L11E11 <--- Esfuerzo extra 1

L24E11 <--- Esfuerzo extra 0.953 0.083 11.422 ***
L37E11 <--- Esfuerzo extra 0.94 0.077 12.163 ***
L50E11 <--- Esfuerzo extra 0.949 0.084 11.234 ***
L12E12 <--- Efectividad 1

L25E12 <--- Efectividad 1.073 0.099 10.876 ***
L38E12 <--- Efectividad 1.215 0.101 12.05 ***
L51E12 <--- Efectividad 1.155 0.093 12.43  ***
CAEE1 <--- Compromiso organizacional 0.97 0.139 6.982 ***
C10EE1 <--- Compromiso organizacional 1.167 0.155 7.544 @ ***
C13EE1 <--- Compromiso organizacional 0.905 0.138 6.563  ***
C16EE1 <---  Compromiso organizacional 1

C12EE3 <--- Compromiso organizacional 0.997 0.152 6.543  ***

La Tabla # 1, presenta el resultado de la corrida inicial del modelo de ecuaciones
estructurales; fue necesario eliminar del modelo la influencia del compromiso
organizacional hacia la satisfaccion (por alcanzar una P = 0.86 menor a 0.05), asi como la
influencia del liderazgo transformacional (P=.242) y transaccional (0.805) hacia la
efectividad. En las siguientes corridas, fue necesario eliminar la efectividad del modelo. No
se expone lo anterior por falta de espacio.
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La corrida grafica del Modelo de Ecuaciones Estructurales re- especificado, se presenta en
la Figura # 2.

Figura # 2. Modelo Re — especificado
El Compromiso organizacional, el Liderazgo transformacional y el Liderazgo
transaccional no influyen de forma directa significativa en las subescalas de Variables
de resultado (Satisfaccion, Esfuerzo extra y Efectividad) en el personal investigado
n =100

.78 transformac

@ e 0
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chi_square value =84 625; df =69;probability level =.097

A continuacion se presentan los indices del Modelo Re — especificado en la Tabla # 1.

Tabla # 2. Indices del Modelo

Estadisticos ¥ D.F. P CMIN/DF  RMSEA NFI TLI CFl IF1 RFI
Modelo re- especificado 84625 5. NN 0097 1.226 00458 1834 0.983 0987 0987 0913

La Tabla # 2, permite observar una Chi cuadrada de 84.625 en el Modelo Re —
especificado. La P. obtenida de 0.097, permite rechazar la hipotesis nula al obtener un
puntaje mayor de 0.05. EI CMIN/DF siendo 1.226, nos confirma un modelo excelente, un
RMSEA de 0.048 confirma un buen ajuste, los indices NFI, TLI, CFl, GF1 y el AGFI
cercanos a 1 siendo sustentables, apoyan y confirman la bondad del ajuste.

Se puede observar en la Figura # 2 y en la Tabla # 2, que el Modelo de ecuaciones
estructurales Re-especificado a partir de las betas estandarizadas, pudo confirmar que el
Compromiso organizacional influye de forma directa significativa en el Liderazgo
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transformacional (0.26); igualmente influye de forma directa significativa en el Liderazgo
transaccional (0.27). El Liderazgo transformacional a su vez, influye de forma directa
significativa en la Satisfaccion (0.61), junto con el Liderazgo transaccional (0.35);
pudiendo explicar ambas, aproximadamente un 83 % de su varianza a partir de su R
cuadrada. Por otro lado, el Liderazgo transformacional influye de forma directa
significativa en el Esfuerzo extra (0.58), asi como también en la Satisfaccion (0.44);
explicando ambas, aproximadamente el 98 % del Esfuerzo extra.

A continuacién se presenta la Tabla # 3, donde se describe el cuadro resumen del analisis
de validez y confiabilidad de los instrumentos empleados.

Tabla # 3. Cuadro resumen de validez de constructo (Analisis confirmatorio) y
confiabilidad (Alfa de Cronbach) del Modelo teorico de liderazgo transformacional y
transaccional de Bass y Avolio; asi como del Modelo tedrico de compromiso
organizacional de Meyer y Allen

Confiabilidad Andlisis factorial confirmatorio
Constructo Escala Subescalas
Alfa Varianza total
Alfa normal Factores
estandarizada _explicada
g1 Influencia idealizada (Atributos) 0.86 0.86 71.29 1
g2 Influencia idealizada (Conducta) 0.91 0.91 78.83 1
£z Inspiracion motivacional 0.91 0.92 80.59 1
E4  Estimulacion intelectual 0.89 0.89 76.41 1
s Consideracién individual 0.89 0.89 76.18 1
Liderazgo s Premio contingente 0.88 0.88 738 1
Transformacional y g7 Administracién activo 0.89 0.89 76.72 1
Transaccional de Bass y . R .
Avelio Eg  Administracian pasivo 0.68 0.68 53.02 1
gy Laissez Faire 0.84 0.84 68.59 1
fig  Satisfaccidn 0.93 0.93 8321 1
F11  Esfuerzo extra 0.93 0.93 84.26 1
f12  Efectividad 0.94 0.94 85.11 1
g1z Tolerancia psicolégica 0.92 0.92 815 1
Compramiso EE1 Cﬁmprom!SO ﬂfeCTIvo 0.86 0.86 59.66 1
Organizacional de gez  Compromiso continuo 0.76 0.76 72.27 1
Meyer y Allen Ee3  Compromiso normativo 0.79 0.79 67.37 1

No se realiz6 un andlisis comparativo entre los valores de validez y confiabilidad de los
instrumentos entre muestras con diferentes caracteristicas por contar con una muestra un
poco pequefia de n = 100, teniendo pocos casos por categoria.

Lo anterior permite Rechazar la Ho de la hipotesis, con una P. de .05.

Discusion y conclusiones

Es importante comentar como en el presente estudio se analiza el compromiso
organizacional como una variable antecedente del liderazgo de los directivos, y como dicho

liderazgo transformacional y transaccional a su vez, pretenden explicar cada una de las
variables de resultado de forma independiente y subsecuente, primero la satisfaccion,
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posteriormente el esfuerzo extra y la efectividad. Segin los resultados, se observa una
influencia directa significativa del compromiso organizacional casi en la misma proporcion
en sus coeficientes beta estandarizados tanto en el liderazgo transformacional (0.26) como
en el liderazgo transaccional (0.27). El liderazgo transformacional de forma consecutiva
tiene una influencia importante a partir de sus coeficientes beta estandarizados en la
satisfaccion (0.61) y en el esfuerzo extra (0.58). El liderazgo transaccional influye de forma
directa significativa a partir de su coeficiente beta estandarizado en la satisfaccion (0.35).

La satisfaccion tiene una influencia directa significativa en el esfuerzo extra a partir de su
coeficiente beta estandarizado (0.44); dichos impactos explican aproximadamente el 83 %
de la varianza de la satisfaccion y el 98 % del esfuerzo extra. Es importante remarcar la
correlacion directa significativa entre el liderazgo transformacional con el liderazgo
transaccional de 0.78 reafirmando los constructos tedricos y estudios previos.  Es
importante mencionar que nuestra investigacion presenta hallazgos similares a los de
estudios previos encontrados por Dvir et al., (2002); (Howell& Hall Merenda, 1999;
Kirkpatrick& Locke, 1996; Walumbwa&Lawler, 2003), quienes encontraron una
asociacion positiva entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional.

En el contexto educativo, lo anterior permite comprender como los docentes tienen que
pactar su compromiso organizacional con los lideres, para que su liderazgo pueda influir
directamente en la satisfaccion y el esfuerzo extra de su personal; mas no en la efectividad,
ya que dicha variable se elimind del modelo y pude ser explicada por otras variables.

Limitaciones de la investigacion

Las principales limitaciones de esta investigacion fueron el bajo numero de encuestas
realizadas (que sirvieron para pilotear los instrumentos para aplicarse en investigaciones
mas amplias). Asimismo, el posible sesgo de las respuestas de los empleados ante temor de
represalias por parte de la organizacion; aunque el estudio fue anénimo, se ha observado
que los empleados siempre contestan lo que consideran que deberia ser su respuesta mas
adecuada y no la real.

Oportunidades de investigaciones futuras

Seria conveniente en otros estudios analizar el compromiso organizacional desde un
enfoque de variable no antecedente, sino mas bien consecuente de los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional, hacia variables de resultado.
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