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Resumen
La investigacion titulada ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de los
colaboradores en la municipalidad de Chepén, tuvo como propésito determinar la
relacion del ejercicio del liderazgo y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la municipalidad de Chepén, para lo cual se desarrollé6 una
investigacién descriptiva — correlacional. Asi mismo un disefio no experimental y
transversal. La poblacion fue de 249 colaboradores de la municipalidad de Chepén,
a los cuales se les aplico un cuestionario para obtener los resultados. Entre los
hallazgos mas relevantes se tiene que el coeficiente de correlacion indica un nivel de
relacion entre la variable liderazgo y compromiso organizacional significativa a un
nivel de ,758. Finalmente el coeficiente de correlacion indica un nivel de relacion
entre la variable liderazgo y compromiso organizacional significativa a un nivel de
,758. Por lo tanto se acepta la hipétesis positiva H;: Existe una relacion significativa
entre el ejercicio del liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores
en la Municipalidad de Chepén, y se rechaza la hipétesis nula Hyo: No existe una
relacion significativa entre el ejercicio del liderazgo y el compromiso organizacional

de los colaboradores en la Municipalidad de Chepén.

Palabras clave: Ejercicio de liderazgo, compromiso organizacional, normatividad,

afectos
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Abstract
The research entitled Exercise of leadership and organizational commitment of
employees in the Municipality of Chepén, aims to determine the relationship of the
exercise of leadership and the organizational commitment of employees in the
Municipality of Chepén, for which a descriptive investigation was developed -
correlational. Likewise, a non-experimental and cross-sectional design. The
population was 249 collaborators from the Municipality of Chepén, to whom a
guestionnaire was applied to obtain the results. Among the most relevant findings, the
correlation coefficient indicates a level of relationship between the leadership variable
and significant organizational commitment at a level of .758. Finally, the correlation
coefficient indicates a level of relationship between the variable leadership and
organizational commitment significant at a level of .758. Therefore, the positive
hypothesis H; is accepted: There is a significant relationship between the exercise of
leadership and the organizational commitment of employees in the Municipality of
Chepén, and the null hypothesis Hy is rejected: There is no significant relationship
between the exercise of leadership and the organizational commitment of the

collaborators in the Municipality of Chepén.

Keywords: Leadership exercise, organizational commitment, regulations , affected
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I. INTRODUCCION

Para el buen funcionamiento de una entidad tanto publica como privada, es de
vital importancia contar con un gran equipo de talento humano, para ello la presencia
de un lider constituye uno de sus principales pilares para mantener una gestion
Optima en cuanto al compromiso organizacional, para de esta manera lograr

resultados esperados por la entidad (Dongen, 2015).

La aplicacion de un buen liderazgo en una entidad trae consigo muchos
beneficios, ya que el lider posee diversas habilidades que le permitiran interactuar
con cada uno de los colaboradores, detectando asi cualquier problema o dificultad,
esto dara como resultado un buen clima laboral, un lider es entusiasta y una de sus
herramientas mas visibles es la comunicacion efectiva, es positivo y mediante su
ejemplo inspira respeto y admiracion, esto a su vez genera que los colaboradores se
sientan a gusto con su trabajo, logrando asi que ellos se sientan identificados con la
entidad donde laboran (Totlund, 2014).

A nivel internacional, el liderazgo es un factor esencial dentro de una entidad,
ya que es la que encamina o guia para el éxito o fracaso de esta. En nuestra
actualidad, vivimos en un mundo cambiante, donde a muchas entidades les cuesta
salir de su zona de confort y adaptarse a los cambios, es alli donde el lider pone en
practica su capacidad de adaptacion, un buen lider estad siempre atento a los
diversos cambios que se dan constantemente y aprovecha al maximo estas
situaciones para sacar a flote sus fortalezas y aprender nuevas cosas (Alcaraz,
2017).

Asi mismo, lograr el compromiso organizacional en una entidad, trae
beneficios para la entidad y el colaborador, siempre teniendo en cuenta que si el
colaborador se siente identificado, satisfecho y respaldado, brindara un servicio de
calidad, mejorando asi la productividad, alcanzando los objetivos propuestos por la
entidad, de esta manera se forjara la cultura organizacional generandole una ventaja

competitiva frente a las demas (Wertheim, 2016 ).



En un estudio realizado por la firma Gallup, se refleja que el compromiso
organizacional cumple un rol importante para el éxito de las empresas, ya que
disminuye notoriamente los errores y dificultades laborales, lo que hace que la
entidad sin distinciobn de sus particularidades, se potencie y obtenga buenos
resultados (Abanto, 2017).

A nivel nacional, en donde nuestro pais atraviesa por diversos cambios tanto
sociales como econdmicos, es esencial ejercer el liderazgo, para poder adaptarnos a

las diversas situaciones que se nos presenten (Franklin, 2016, p.13).

En un estudio realizado por Greg Shea, se afirma que el comportamiento
humano es muy complejo, que adaptarse a los cambios es un reto y que en gran
medida el entono es el que influye para lograr el cambio de este (Gestion, 2020).
Actualmente, muchas entidades han reconocido la importancia de un buen liderazgo
para lograr que los colaboradores se sientan comprometidos e identificados (Hecht,
2017, p.69).

A nivel local, la Municipalidad Provincial de Chepén es la entidad encargada
de la administracion publica y de velar por el bienestar de la ciudadania,
satisfaciendo las distintas necesidades que estas poseen. Actualmente esta entidad
estd conformada por 249 colaboradores, en estos ultimos afios los pobladores son
testigos del pésimo desempefio de esta entidad , ya que hay obras inconclusas,
protestas constantes de la poblacion, autoridades implicadas en actos delictivos ,
actualmente investigados por las entidades pertinentes, existe un pésimo servicio y

atencion (Omira, 2015).

Las Municipalidades son entidades del estado, autbnomas y se constituyen
como personas juridicas (Congreso de la Republica, 2003). Considerando Unicos
aspectos, se poner en claro el ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de
los colaboradores en la municipalidad de Chepén, ya que estas dos variables se

relacionan directamente. Por las razones expuestas se enuncié el problema: ¢Qué



relacion existe entre el ejercicio del liderazgo y el compromiso organizacional de los

colaboradores en la Municipalidad de Chepén?

La tesis se justifica tedricamente, porque busca contribuir con informacion de
utilidad a las municipalidades, sobre el ejercicio del liderazgo y su relacion con el
compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de Chepén. A
nivel practico, lo que se espera alcanzar con este estudio, es realizar esquemas que
detallen las habilidades esenciales del liderazgo y cémo influyen para lograr el
compromiso organizacional. Metodolégicamente, se propuso utilizar cuestionarios,
para ver la asociacion entre variables. A nivel social, se busca establecer la
correlacion de las variables estudiadas, con el fin de aplicar el ejercicio de liderazgo

y lograr mejorar el compromiso (Naupas, 2014).

En la presente investigacidbn se considerd el siguiente objetivo general.
Determinar la relacion del ejercicio del liderazgo y el compromiso organizacional de
los colaboradores en la Municipalidad de Chepén. Asi mismo se considera a los
objetivos especificos. Identificar el nivel de ejercicio del liderazgo en la Municipalidad
de Chepén, diagnosticar el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores
en la Municipalidad de Chepén, analizar los niveles de los componentes de

compromiso organizacional en la Municipalidad de Chepén.

Para afirmar que la investigacion es rechazada o aceptada se tomé en cuenta
las siguientes hipoétesis: H;: Existe una relacion significativa entre el ejercicio del
liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad
de Chepén.Hp: No existe una relacion significativa entre el ejercicio del liderazgo y el

compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de Chepén.



Il. MARCO TEORICO

A continuacion, se presenta los antecedentes de investigaciones vinculados a
las variables de estudio. A nivel internacional, Valdebenito (2020) la investigacion
busco analizar las buenas practicas de gestiéon y su influencia en la satisfaccion
laboral y compromiso organizacional. Finalmente se concluydé que se identifican
desafios y oportunidades de gestion para fortalecer todas las practicas de gestion,
tanto aquellas peor evaluadas (practicas de capacitacion y oportunidades de
ascenso), como aquellas con altos niveles de indiferencia (trabajo en equipo,

practicas de comunicacion y practicas para la toma de decisiones).

En lo que respecta a las actitudes laborales de los funcionarios, ambos
ejercicios permiten sefialar que, en promedio, estas son favorables. Esta declaracion
se sustenta en el hecho que las respuestas promedio de cada una de éstas es
estadisticamente superior al valor medio, y que presentan una importante
concentracion de respuestas en las codificaciones positivas (sobre el 50%). Se
constata que el Compromiso Organizacional de Continuidad es aquella que
concentra la mayor cantidad de respuestas positivas (80%), seguido por el
Compromiso Organizacional de Esfuerzos Extraordinarios, y la Satisfaccion Laboral
(70% y 66% respectivamente), y en menor medida por Compromiso Organizacional
de ldentificacion (58%). Si bien ninguna de las actitudes concentra un volumen
importante de respuestas negativas (el maximo es de 11,5% en el caso de
Satisfaccién Laboral), si resulta de interés destacar que 3 de ellas presentan niveles
de indiferencia considerables (Compromiso Organizacional de Esfuerzos
Identificacion un 36,5%, Compromiso Organizacional de Esfuerzos Extraordinarios

un 28% y Satisfaccion Laboral un 23%).

Asi mismo Ascencio (2019) plante6 determinar la relacion de comunicacion
organizacional y el liderazgo transformacional. La investigacion utilizada fue la
descriptiva, explicativa, bibliografica y cualitativa. Finalmente se llegd a la conclusion
gue la comunicacion efectiva en una organizacion es de vital importancia para su

buen desenvolvimiento en el mercado, asi mismo se concluyo que el liderazgo forma



parte crucial para el éxito que esta obtenga. Con los resultados de la encuesta se
obtuvo que el 27% de los colaboradores considera tener un liderazgo Optimo,

mientras que el 73% indica que el liderazgo utilizado es pésimo.

A nivel nacional, Romero (2019) se realiz6 una investigacion que tuvo como
objetivo determinar relacion entre liderazgo y cultura organizacional. El tipo de
investigacion utilizada fue cuantitativo. Finalmente se concluyd que si existia una

relacion positiva entre los estilos de liderazgo y la cultura organizacional.

Asi mismo Santamaria (2018) planteo determinar niveles de percepcion del
liderazgo. Finiquita que los niveles de percepcion del liderazgo el 1,2% indican que
presenta un nivel adecuado, el 33,7% indica que tiene un nivel inadecuado y un

65,1% un nivel poco adecuado.

Por otro lado Salvador (2018) buscé determinar relacion del liderazgo directivo
y compromiso organizacional. El resultados de correlacion rho Spearman = ,676.
Conclusién si existe una relacién significativa entre el liderazgo directivo y

compromiso organizacional.

A nivel local Angulo (2020) busca ver la relacién entre el liderazgo pedagogico
y desempefio docente. Finalmente el liderazgo pedagdgico se relaciona
significativamente con el desempefio docente, pues Spearman es R = 0,794. Debido
a la implementacion de trabajos colegiados sesiones compartidas participan en

pasantias y en las buenas précticas.

Finalmente Saucedo (2019) investigd sobre la relacion entre gestion
administrativa y Compromiso organizacional de colaboradores administrativos.
Finalmente concluyd que, si hay relacion en gestibn administrativa y compromiso
organizacional, de manera que los colaboradores demuestran una mala gestion

administrativa ya que no hay comunicacion.



La palabra “lider” (del inglés, “leader”) se define como el que tiene la
capacidad de influir y guiar, a un grupo de personas para el logro de sus objetivos. El
liderazgo significa la forma de crear una vision clara, llenando a sus subordinados de
autoconfianza, creada a través de la coordinacién y la comunicacién al detalle.
(Bohn, 2002). EI liderazgo es una funcion de gestion, que se dirige principalmente
hacia las personas y la interaccion social, asi como el proceso de influir en las

personas para que logren los objetivos de la organizacién (Bohn, 2002).

El liderazgo es un “conjunto de actitudes y aptitudes que los directivos toman
para influir en sus colaboradores y asi lograr los objetivos de la organizacion. (Loya,
2006, p.69). Igualmente el liderazgo es la interaccion entre lider y seguidor para el
logro de objetivos y metas” (Lussier, 2010, p.6 ). El liderazgo es la “capacidad que
tiene un lider para influir en los demds, y de esta manera alcanzar los objetivos de la
organizacion” (Robbins, 2009, p.385).

El liderazgo es la “interaccion existente entre lider y seguidor, donde ambos
comparten los mismos intereses y objetivos” (Daft, 2015, p.241 ). De igual forma el
liderazgo es importante en las organizaciones por: “Poseer la capacidad de guiar y
dirigir’ (Chiavenato, 2004).

Se define al liderazgo como un proceso donde tanto lider como seguidor
llevan un aprendizaje constante mutuo, y en el que el lider pone en préactica todas
sus habilidades para el lograr los objetivos planteados por la organizacion (French,
1996, p.183). Por otro lado las empresas estan en constante cambio y que el lider es
el encargado de lograr que estos se adapten a los cambios con facilidad,

potenciando sus habilidades, para hacer de ellas estrategias (Heifetz, 1997, p.126).

El estilo de liderazgo se basa en el pensamiento, el comportamiento y el
entorno organizacional de un lider. Puede verse como una serie de actitudes,
comportamientos, caracteristicas y habilidades gerenciales basadas en valores
individuales y organizacionales, intereses de liderazgo y confiabilidad de los

empleados en diferentes situaciones (Mosadeghrad, 2003).



Para algunos autores existen tres estilos de liderazgos tales como: (Avolio,
Bass, & Jung, 1995 ). Liderazgo del tipo transformacional, nos menciona que este
estilo de liderazgo como su mismo nombre lo menciona es aquel que transforma de
manera positiva y proactiva a los colaboradores, haciendo que se sientan
comprometidos y motivados generandoles un vinculo emocional (Ortiz M. y., 2006).
Los lideres transformacionales logran que sus seguidores posean una Vision

compartida, asi mismo guian a sus seguidores hacia el cambio (Bass, 2006).

El liderazgo transformacional son habilidades de los subordinados y fomenta
la confianza, la motivacion y la conciencia con el propésito de maximizar las
capacidades humanas (Timothy, 2011, p.91). Un liderazgo transformacional eleva los
niveles de conciencia de los seguidores sobre la mision y vision de la organizacion
(Timothy, 2011, p.92).

Liderazgo del tipo transaccional, en este estilo el lider supervisa
constantemente le desempefio laboral de sus seguidores y premia los logros, y
también castiga a los colaboradores que no cumplen con lo establecido, es por ello

gue el lider detalla los objetivos y como llegar a ellos (Rivera, 2010 ).

Asi mismo este liderazgo es un estilo de intercambio, donde el lider
recompensa cuando se cumple con el logro de objetivos a esto se le llama
‘recompensa contingente (Bass, , 2006). El lider supervisa de cerca las actividades
para asegurarse del cumplimiento de las actividades encomendadas (Fisher, 2010,
p.72).

Se encuentra que el estilo transaccional de liderazgo afecta de manera
significativa y positiva el desempefio (Timothy, 2011, p.97 ). Este estilo de liderazgo
se enfoca en un seguimiento cercano, en la deteccion de errores y errores y en la

implementacién de acciones correctivas para resolverlos (Timothy, 2011, p.100).



Liderazgo del tipo laissez faire, en espafiol significa, dejar ser en este
liderazgo existe escaso apoyo por parte del lider hacia sus seguidores (Bass,
Transformational Leadership. Mahwah, , 2006). El lider no influye en el rendimiento
de sus seguidores, tampoco participa en la toma de decisiones, actia de forma
pasiva frente a ellos. Estos lideres son muy libres y tranquilos. Un lider de laissez-
faire da a sus subordinados la libertad de tomar cualquier decision que deba tomarse
(Lewin, 2012).

El compromiso es tanto de la empresa como del trabajador y la relacion que
resulte de estos compromisos podra ser de crecimiento, separacion o infidelidad (la

persona continla en la empresa pero piensa en otra) (Jerico, 2001, p.42).

Originalmente el compromiso organizacional es una asociacion con "apuestas
paralelas" o inversiones que una persona acumula a lo largo del tiempo mientras

trabaja para una organizacion (Becker, 1960, p.65).

El compromiso organizacional incluye la voluntad de mantener la membresia
en la organizacién, una promesa de apoyo para las metas e intereses de una
organizacion y la voluntad de dedicar esfuerzos en apoyo de esas metas a través de
comportamientos relacionados con el trabajo (Mowday, 1979 ).

El comportamiento organizacional es la clave de todas las variaciones del
compromiso organizacional Segun su razonamiento, las obligaciones "afectivas"
también deben surgir a través de un proceso conductual ayudado quizas por
inclinaciones positiva (Salancik, 1977 ). El compromiso organizacional son actitudes
gue los colaboradores de muestran sintiéndose identificados o no con la

organizacién. (Chiavenato, 2004, p.152).

El compromiso organizacional es el apego o estado psicologico de los
colaboradores, esto se ve reflejado en su desempefio laboral, su lealtad y
entusiasmo, lo que hace que se logre alcanzar los objetivos de la organizacion. Los
autores mencionan que existen tres componentes del compromiso organizacional:

componente afectivo, de continuidad y normativo (Meyer, 1991).



El componente afectivo, se basa primordialmente en el vinculo emocional que
existe entre el colaborador y la organizacion que labora, en este componente el nivel
de identificacion y compromiso es alto, por lo que existe mayor probabilidad de que

este permanezca por mucho mas tiempo en la organizaciéon (McKeever, 2018).

Segun Chiavenatto (2004) nos dice que las emociones son el pilar de este
componente, donde el colaborador se siente parte importante de la organizacion y
esta contento de pertenecer a ella. El componente de continuidad, hace referencia a
gue el colaborador analiza su permanencia en la organizacion teniendo en cuenta

factores econdémicos y personales (Kelly, 2015, p.30).

Un colaborador evalla detalladamente su situacion econdmica y personal para
tomar la decision de permanecer o0 no a la organizacion a la que labora. Este
componente abarca también el incentivo o motivacién que el colaborador recibe por
parte de la organizacion, lo que asegure asi compromiso con la misma. El
componente normativo, se basa en el sentimiento de obligatoriedad que siente el
colaborador en su permanencia en la organizacién (Rivera, 2010 ). El colaborador
pone en practica el valor de la lealtad, donde siente que debe ser agradecido con la
organizacion por los incentivos, los afios de trabajo y las experiencias vividas durante

su permanencia (Scales, 2018).



lll. METODOLOGIA
3.1. Tipo de estudio y disefio de investigacion

La investigacién es basica, para obtener mayor informacion y lograr conceptos

mas claros, amplios y precisos validando asi teorias ya existentes (Sanchez, 2006).

Asi mismo se desarroll6 una investigacion descriptiva — correlacional. En la
investigacion se aplico el disefio no experimental, debido a que no existe

manipulacion en las variables de estudio (Hernandez, 2010 ).

/ V1
i~ I

V2
Donde:
M= Muestra
v1= Liderazgo
v2= Compromiso Organizacional

r = posible relacion
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3.2 Operacionalizacion de las variables

W,

Variable “x”: Ejercicio de liderazgo: Se define al liderazgo como un proceso
donde tanto lider como seguidor llevan un aprendizaje constante mutuo, y en el que
el lider pone en practica todas sus habilidades para el lograr los objetivos planteados

por la organizaciéon (French y Bell, 1996).

“wem,

Variable “y”: Compromiso organizacional: Se conceptualiza al compromiso
organizacional como el apego o estado psicolégico de los colaboradores, esto se ve
reflejado en su desempefio laboral, su lealtad y entusiasmo, lo que hace que se logre

alcanzar los objetivos de la organizacion (Meyer, 1991).
3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacién

La poblacion esta compuesta por 249 colaboradores de la Municipalidad de
Chepén (Tamayo y Tamayo, 2013).

Criterios de inclusion
Colaboradores que trabajan en la Municipalidad Provincial de Chepén.

Personal administrativo nombrado en la Municipalidad (28 colaboradores).

Personal obrero nombrado en la Municipalidad (25 colaboradores).
Criterios de exclusion
Personal que no esté laborando en la Municipalidad de Chepén.

Personal administrativo y obrero que no esté nombrado en la Municipalidad de
Chepén.

11



Muestra:

Para el tamafio de la muestra probabilistica en la investigacion se determiné con

la consiguiente formula: (Sanchez, 2006).

N 1

Donde:

n= Muestra

N= Poblacién De Estudio (249)

P= Proporcion Aciertos (0.5) =50%
Q= Proporcion De Errores (0.5) =50%
E= Margen De Error: 10% = 0.1

Z= Nivel De Confianza 90 %, Z = 1.645

Teniendo en cuenta el niumero de colaboradores promedio que laboran en la

Municipalidad de Chepén, se obtuvo la siguiente muestra para realizar la encuesta.

(1 645)2(0.5)(0.5)(249)
(249 1) + (1 645)2(0.5)(0.5)

53.36

=53

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica es la encuesta y el instrumento es el cuestionario elaborado por la
investigadora. El cuestionario sobre ejercicio de Liderazgo en la municipalidad de

Chepén con 12 items y el cuestionario sobre compromiso organizacional en la
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municipalidad de Chepén con 18 items, que contienen preguntas especificas sobre el
problema de investigacion. La “técnica de la encuesta, es un instrumento principal
dentro de la investigacion, ya que ayuda a medir las variables y las relaciones
existentes entre ellas” (Hernandez, 2010 ).

3.5 Procedimientos
Validez y confiabilidad

Esta investigacién fue analizada por expertos de la Universidad Cesar Vallejo,
teniendo experiencia en la orientacion investigadora, por lo tanto, indicaron el método

de validacién para el cuestionario que se aplico (Lizote, 2017).
3.6 Métodos de andlisis de datos

Se utilizo la data que fue extraida de la aplicacion de los instrumentos de
investigacién para las dos variables las cuales son “ejercicio de liderazgo” y
‘compromiso organizacional”, asi mismo se utiliz6 el Microsoft Word para la
elaboracion de todo el proyecto de investigacion, el Microsoft Excel para el
procesamiento y las respectivas tabulaciones, el SPSS ya que es un (procesador
sistematico computarizado), lo cual permitié ver con mas facilidad si la investigacion

fue aceptable(viable) (Valderrama, 2013).
3.7 Aspectos éticos

La ética sirve de pautas para hacer una investigacion. La informacion que se tuvo
fue autentica, no se realiz6 manipulaciébn de datos en este caso fue informacion
confiable, también se utiliz6 el permiso para el ingreso a la  Municipalidad de
Chepén, asi mismo se trabajo con las normas APA (Asociacion americana de
psicologia en espafiol), con referente a las personas que fueron encuestadas, fue
conveniente guardar su identidad por seguridad, es decir se hizo de forma anonima
(Belmont, 1979).
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IV. RESULTADOS
Tabla 1

Nivel de ejercicio del liderazgo en la Municipalidad de Chepén.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 3,8
Ejercicio del Medio 28 52,8
liderazgo Alto 23 43,4
Total 53 100,0

Fuente: Elaboracién propia

52.8

60.0

43.4

50.0
40.0
30.0

20.0
3.8

0.0

Bajo Medio Alto

Figura 1
Ejercicio del liderazgo

El 3,8% de los colaboradores perciben un nivel bajo en el nivel de ejercicio del
liderazgo en la Municipalidad de Chepén, el 52,8% indica un nivel medio y el 43,4%
considera un nivel alto. Se deduce que en la comuna se esta aplicando de forma
media el liderazgo transformacional, transaccional y laissez faire (dejen hacer, dejen
pasar). Por lo tanto los colaboradores perciben de forma media el ejercicio de

liderazgo en sus tres estilos.

14



Tabla 2

Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de
Chepén.

Frecuencia Porcentaje

Bajo 1 1.9
Compromiso Medio 35 66.0
organizacional Alto 17 32.1

Total 53 100.0

Fuente: Elaboracién propia

66.0
70.0

60.0

50.0

321

40.0

30.0

20.0

1.9
10.0

0.0
Bajo Medio Alto

Figura 2
Nivel de compromiso organizacional

El 1,9% de los colaboradores perciben un nivel bajo en el nivel de compromiso
organizacional en la Municipalidad de Chepén, el 66,0% indica un nivel medio vy el
32,1% considera un nivel alto. Se deduce que en la comuna se tiene un compromiso
medio en los componentes afectivos, continuos y normativos. Por lo tanto los
colaboradores en un nivel medio tienen compromiso organizacional hacia su

institucion.
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Tabla 3

Niveles del componente afectivo en la Municipalidad de Chepén.

Componente afectivo

Fuente: Elaboracién propia

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0 5.7
10.0

0.0

Bajo

Figura 3

Componente afectivo

El 5,7% de los colaboradores perciben un nivel bajo en el nivel del

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 5.7
Medio 24 45.3
Alto 26 49.1
Total 53 100.0
49.1

45.3

Medio Alto

componente

afectivo en la Municipalidad de Chepén, el 45,3% indica un nivel medio y el 49,1%

considera un nivel alto. Se deduce que en la comuna se tiene un compromiso

afectivo alto. Por lo tanto los colaboradores en un nivel alto se identifican con el

trabajo, tienen significacion y pertenencia hacia la empresa y lazos emocionales.
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Tabla 4

Niveles del componente continuidad en la Municipalidad de Chepén.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 9.4
Componente continuidad Medio 21 39.6
P Alto 27 50.9
Total 53 100.0
Fuente: Elaboracién propia
600 50.9
50.0 39.6
40.0
30.0
20.0 94
- D
0.0
Bajo Medio Alto
Figura 4

Componente continuidad

El 9,4% de los colaboradores perciben un nivel bajo en el nivel del componente
continuidad en la Municipalidad de Chepén, el 39,6% indica un nivel medio vy el
50,9% considera un nivel alto. Se deduce que en la comuna se tiene un compromiso
de continuidad alto. Por lo tanto los colaboradores en un nivel alto consideran que en
la comuna estan felices de trabajar, se les brinda beneficios, opciones laborales, y

sienten una cuestion tanto de necesidad como de deseo de estar en la organizacion.
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Tabla 5

Niveles del componente normativo en la Municipalidad de Chepén.

Frecuencia Porcentaje

Bajo 12 22.6
Medio 22 41.5
Alto 19 35.8
Total 53 100.0

Componente normativo

Fuente: Elaboracion propia

41.5

4.0 35.8
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0
Bajo Medio Alto

Figura 5
Componente normativo

El 22,6% de los colaboradores perciben un nivel bajo en el nivel del componente
normativo en la Municipalidad de Chepén, el 41,5% indica un nivel medio y el 35,8%
considera un nivel alto. Se deduce que en la comuna se tiene un compromiso
normativo medio. Por lo tanto los colaboradores de forma media tienen ética y moral

hacia la institucion.
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Tabla 6

Relacion del ejercicio del liderazgo y compromiso organizacional.

Liderazgo Compromiso
organizacional

Liderazgo Correlacion de 1 , 758
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 53 53
Compromiso Correlacion de , 758 1
organizacional Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 53 53

Fuente: Elaboracién propia

El coeficiente de correlacion indica un nivel de relacion entre la variable liderazgo y
compromiso organizacional significativa a un nivel de ,758. Por lo tanto se acepta la
hipotesis positiva H;: Existe una relacion significativa entre el ejercicio del liderazgo y
el compromiso organizacional, y se rechaza la hipotesis nula Ho: No existe una

relacion significativa entre el ejercicio del liderazgo y el compromiso organizacional.
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V. DISCUSION

En el objetivo general, determinar la relacion del ejercicio del liderazgo y el
compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de Chepén. El
coeficiente de correlacion indica un nivel de relacion entre la variable liderazgo y
compromiso organizacional significativa a un nivel de ,758.

Por lo tanto se acepta la hip6tesis positiva H;: Existe una relacion significativa
entre el ejercicio del liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores
en la Municipalidad de Chepén, y se rechaza la hipotesis nula Ho: No existe una
relacion significativa entre el ejercicio del liderazgo y el compromiso organizacional
de los colaboradores en la Municipalidad de Chepén.

Este indicador se asemeja a Ascencio (2019), en donde llegd a la conclusion
gue la comunicacion efectiva en una organizacion es de vital importancia para su
buen desenvolvimiento en el mercado.

Asi mismo en lo que respecta a Identificar el nivel de ejercicio del liderazgo en
la Municipalidad de Chepén, El 3,8% de los colaboradores perciben un nivel bajo en
el nivel de ejercicio del liderazgo en la Municipalidad de Chepén, el 52,8% indica un
nivel medio y el 43,4% considera un nivel alto. Se deduce que en la comuna se esta
aplicando de forma media el liderazgo transformacional, transaccional y laissez faire
(dejen hacer, dejen pasar). Por lo tanto los colaboradores perciben de forma media el
ejercicio de liderazgo en sus tres estilos.

Los resultados se asocian con Romero (2019), donde se concluy6é que si
existia una relacion positiva entre los estilos de liderazgo y la cultura organizacional.
Teniendo como resultado un grado de correlacion = 0.583, r = 0,000, p < 0.05
probando que se acepta la hipétesis planteada.

Para Bohn y Grafton (2002) describieron que el liderazgo significa la forma de
crear una vision clara, llenando a sus subordinados de autoconfianza, creada a
través de la coordinacion y la comunicacion al detalle.

Sobre Diagnosticar el nivel de compromiso organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad de Chepén, El 1,9% de los colaboradores
perciben un nivel bajo en el nivel de compromiso organizacional en la Municipalidad

de Chepén, el 66,0% indica un nivel medio y el 32,1% considera un nivel alto. Se
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deduce que en la comuna se tiene un compromiso medio en los componentes
afectivos, continuos y normativos. Por lo tanto los colaboradores en un nivel medio
tienen compromiso organizacional hacia su institucion.

Los indicadores, tienen similitud con Salvador y Sdnchez (2018), se planted
como objetivo determinar la relacion significativa del liderazgo directivo vy
compromiso organizacional. Su conclusion es que si existe una relacion significativa
entre el liderazgo directivo y compromiso organizacional.

Segun (Jerico, 2001) sefiala por compromiso la motivacion de permanecer y
aportar en una empresa se diferencia de la satisfaccion ya que un colaborador
satisfecho no necesariamente esta comprometido.

Para analizar los niveles de los componentes de compromiso organizacional
en la Municipalidad de Chepén. El 5,7% de los colaboradores perciben un nivel bajo
en el nivel del componente afectivo en la Municipalidad de Chepén, el 45,3% indica
un nivel medio y el 49,1% considera un nivel alto. Se deduce que en la comuna se
tiene un compromiso afectivo alto. Por lo tanto los colaboradores en un nivel alto se
identifican con el trabajo, tienen significacion y pertenencia hacia la empresa y lazos
emocionales.

El componente afectivo, se basa primordialmente en el vinculo emocional que
existe entre el colaborador y la organizacion que labora, en este componente el nivel
de identificaciébn y compromiso es alto, por lo que existe mayor probabilidad de que
este permanezca por mucho mas tiempo en la organizacion.

El 9,4% de los colaboradores perciben un nivel bajo en el nivel del
componente continuidad en la Municipalidad de Chepén, el 39,6% indica un nivel
medio y el 50,9% considera un nivel alto. Se deduce que en la comuna se tiene un
compromiso de continuidad alto. Por lo tanto los colaboradores en un nivel alto
consideran que en la comuna estan felices de trabajar, se les brinda beneficios,
opciones laborales, y sienten una cuestion tanto de necesidad como de deseo de
estar en la organizacion. EI componente de continuidad hace referencia a que el
colaborador analiza su permanencia en la organizacion teniendo en cuenta factores

econdmicos y personales.
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El 22,6% de los colaboradores perciben un nivel bajo en el nivel del
componente normativo en la Municipalidad de Chepén, el 41,5% indica un nivel
medio y el 35,8% considera un nivel alto. Se deduce que en la comuna se tiene un
compromiso normativo medio. Por lo tanto los colaboradores de forma media tienen
ética y moral hacia la institucion. EI componente normativo, se basa en el sentimiento
de obligatoriedad que siente el colaborador en su permanencia en la organizacion.

Rivera (2010) menciona que en este componente el colaborador pone en
practica el valor de la lealtad, donde siente que debe ser agradecido con la
organizacion por los incentivos ,los afios de trabajo y las experiencias vividas durante
Su permanencia .

Los indicadores encontrados tienen semejanza con Saucedo (2019), Donde
concluy6 que, si hay relacion en gestion administrativa y compromiso organizacional,
de manera que los colaboradores demuestran una mala gestion administrativa ya
gue no hay comunicacion ademas no se sienten identificados con la organizacion,

todos estos aspectos demuestran un bajo compromiso por parte de ellos mismos.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se deduce que en la municipalidad de Chepén se esta aplicando de forma
media el liderazgo transformacional, transaccional y laissez faire (dejen
hacer, dejen pasar). Por lo tanto los colaboradores perciben de forma

media un ejercicio de liderazgo en sus tres estilos.

2. En la municipalidad de Chepén los colaboradores tiene un compromiso
medio en los componentes afectivos, continuos y normativos. Por lo tanto
los colaboradores tienen un nivel medio de compromiso organizacional

hacia su institucion.

3. En la municipalidad de Chepén los colaboradores tienen un compromiso
afectivo alto, por lo tanto los colaboradores se identifican con el trabajo,
tienen significacién y pertenencia hacia la empresa y lazos emocionales.
Asi mismo se tiene un compromiso de continuidad alto, por lo tanto los
colaboradores estan felices de trabajar, se les brinda beneficios, opciones
laborales, y sienten una cuestion tanto de necesidad como de deseo de
estar en la organizacion. Finalmente se tiene un compromiso normativo
medio. Por lo tanto los colaboradores de forma media tienen ética y moral

hacia la institucion.

4. El coeficiente de correlacion indica un nivel de relacion entre la variable
liderazgo y compromiso organizacional significativa a un nivel de ,758. Por
lo tanto se acepta la hipoétesis positiva Hy: Existe una relacién significativa
entre el ejercicio del liderazgo y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad de Chepén, y se rechaza la hipétesis
nula Ho: No existe una relacion significativa entre el ejercicio del liderazgo
y el compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad

de Chepén.
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VIl. RECOMENDACIONES

A la alcaldesa provincial de Chepén, motivar a los colaboradores a ser mejor
cada dia, asi mismo debe de alentar a lograr los objetivos de la institucion. También
se debe estimular las capacidades intelectuales para que realicen un mejor trabajo.
Finalmente debe motivar a los jefes inmediatos de las diferentes areas para que se

caractericen por ser proactivos.

Al Sub -gerente de gestion de talento humano debe de premiar el trabajo
bien hecho por los colaboradores, igualmente debe otorgar recompensa por
cumplimiento de los objetivos. De igual forma se debe de realizar una supervision
constante del trabajo para monitorear el desarrollo de las actividades con el fin de

evitar errores.

A los jefes inmediatos de las diversas areas, deben tomar decisiones
importantes ademas se deben involucrarse en el trabajo que realizan los
colaboradores e inspirar a realizar un trabajo de calidad para que asi los

trabajadores no sientan la necesidad de dejar la institucion.

Al Sub -gerente de gestién de talento humano, debe de buscar estrategias
para que los colaboradores se sientan orgullosos de pertenecer a esta institucion,
ligandolos emocionalmente y buscando su integracion y resolviendo los problemas
gue puedan tener en el ambito personal y laboral. Finalmente se debe buscar la

felicidad del trabajador para que este mas tiempo laborando en la comuna.
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ANEXOS

ANEXO 1. Operacionalizacion de las variables
Tabla. Operacionalizacién de las variables

Variables de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escalade Instrumento
estudio conceptual operacional medicién
Se define al Esta variable Motivacién
liderazgo se Transformaciona  Estimulacion
como un operacionalizé | intelectual
proceso donde a través de Recompensa
Variable X: tanto lider sus dimensiones Transaccional contingente.
Ejercicio de como seguidor  con los Monitoreo y
liderazgo llevan un estilos de supervision Ordinal Cuestionario
aprendizaje liderazgo constante
constante transformacional  Laissez faire Evasion enla
mutuo, y en el , transaccional (dejen hacer, toma de
que el lider Yy laissez faire. dejen pasar) decisiones.
pone en Para su Escasa
practica todas evaluacion se capacidad de
sus utilizara un direcciény
habilidades cuestionario de motivacion.
para el lograr ejercicio de
los objetivos liderazgo.
planteados por
la
organizacion.
(French y Bell,
1996).
Variable Y: Se Esta variable Identificacion con Ordinal Cuestionario
Compromiso conceptualiza  se el trabajo
organizacional  al compromiso operacionalizé Componente Significacion y
organizacional  a través de afectivo pertenencia
como el apego  sus Lazos
o] estado componentes: emocionales
psicolégico de  afectivo, El componente Necesidad
los normativo y de continuidad Econ6mica
colaboradores, continuo. Beneficios
esto se ve Opciones
reflejado en su  Para su laborales

desempefio
laboral (Meyer
y Allen, 1991).

evaluacion  se
considerara el
cuestionario

de compromiso

organizacional.

Responsabilidad

Deber
Componente Etica
normativo Moral
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario para medir la variable liderazgo
Estimado colaborador
A continuacién se presentan una serie de afirmaciones, |éalas detenidamente y
responda de acuerdo a su opinién, la informacion que usted brinde se mantendra en
absoluta reserva.
(5) Totalmente de acuerdo (4) De acuerdo (3) Indiferente (2) En desacuerdo (1)

Totalmente en desacuerdo

Mi jefe inmediato me motiva a ser mejor cada dia

Mi jefe inmediato me motiva y me alienta a lograr los

objetivos de la institucion

Mi jefe inmediato estimula mis capacidades intelectuales

para realizar un mejor trabajo

Mi jefe inmediato se caracteriza por ser proactivo

Mi jefe inmediato premia el trabajo bien hecho

En la institucion los jefes inmediatos, recompensa el

cumplimiento de los objetivos

Mi jefe inmediato se caracteriza por realizar una

supervision constante del trabajo

Mi jefe inmediato monitorea el desarrollo de mis

actividades con el fin de evitar errores.

Mi jefe inmediato se caracteriza por evitar tomar

decisiones importantes

Mi jefe inmediato no se involucra en el trabajo que realizo

Mi jefe inmediato no me motiva

Mi jefe inmediato no me inspira a realizar un trabajo de

calidad
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Cuestionario para medir la variable compromiso organizacional

Estimado colaborador

A continuacién se presentan una serie de afirmaciones, léalas detenidamente y
responda de acuerdo a su opinion, la informacion que usted brinde se mantendra en
absoluta reserva.

(5) Totalmente de acuerdo (4) De acuerdo (3) Indiferente (2) En desacuerdo

(1) Totalmente en desacuerdo

Preguntas 112/3/4|5

Estoy orgulloso de pertenecer a esta empresa

Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion

No me siento plenamente integrado a mi organizacion

Realmente tomo los problemas de la empresa como mios

Esta empresa significa personalmente mucho para mi

No experimento un fuerte sentimiento hacia mi organizacion

Estaria feliz de trabajar por mucho mas tiempo en esta empresa

Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion, hubiera

considerado otras organizaciones

Seria para mi muy duro dejar esta organizacién asi lo quisiera

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la organizacion

Hoy pertenecer en esta organizacion es una cuestion tanto de

necesidad como de deseo

Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora

No abandonaria a mi empresa en estos momentos

Estoy en deuda con la organizacion

Esta organizacion merece mi lealtad

Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien si dejar mi

organizacién

No siento obligacion alguna de permanecer
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Anexo 3. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

Estadisticas de fiabilidad
del instrumento
compromiso
organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
749 18

Estadisticas de fiabilidad
del instrumento

Liderazgo
Alfa de N de
Cronbach elementos
,616 12
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de

Chepén

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACIO )
RELACION
N ENTRE |RELACION .
RELACION |[ENTRE EL
LA ENTRE LA .
. . . ENTREEL |ITEMY LA
Variable |DIMENSION INDICADOR  [ITEMS VARIABL [VARIABLE n
INDICADOR|OPCION DE %
EYLA Y EL . o)
, Y EL Item |RESPUEST (=
DIMENSIO|INDICADO R Q
N R E
t
SI INO |SI |NO SI [NO Sl |NO 8
Mi jefe inmediato me
motiva a ser mejor
cada dia X X X X
Motivacion Mi jefe inmediato me
motiva y me alienta a
lograr los objetivos
de la institucion X X X X
. Mi jefe inmediato
Transformacional i ]
estimula mis
capacidades
intelectuales para
Estimulacién ) )
] realizar un mejor
intelectual )
trabajo X X X X
Ejercicio Mi jefe inmediato se
de caracteriza por ser
liderazgo proactivo X X X X
Mi jefe inmediato
premia el trabajo
bien hecho X X X X
Recompensa |En la institucién los
inteligente jefes inmediatos,
recompensa el
Transaccional cumplimiento de los
objetivos X X X X
Mi jefe inmediato se
Monitoreo y  |caracteriza por
supervision realizar una
constante supervision
constante del trabajo | x X X X
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Mi jefe inmediato
monitorea el
desarrollo de mis
actividades con el fin

de evitar errores. X X X X

Mi jefe inmediato se
caracteriza por evitar
Evasion en la |tomar decisiones

toma de importantes X X X X

decisiones Mi jefe inmediato no

. . se involucra en el
Laissez faire . .
trabajo que realizo X X X X

Mi jefe inmediato no
Escasa .
me motiva X X X X

capacidad de S— _
. . Mi jefe inmediato no
direccion y o )
L me inspira a realizar
motivacion ) )
un trabajo de calidad | x X X X

Grado y Nombre del Experto: Mg. Carla Arleen Anatacio Vallejos

Firma del experto

/ M/ﬁ)

’VZUU
—

Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos
DNI N° 43637619
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de Chepén

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento para medir ejercicio de liderazgo

2. TESISTA:
Br.: Linares Meléndez Jessica Maribel

3. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura

y profundidad; por tanto, permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y

utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI

Chiclayo, 07 de Noviembre de 2020

NO

| M/;%

/

’V(Uu
—

Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos
DNI N° 43637619
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de

Chepén

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION | RELACION , RELACION
RELACION
ENTRE LA | ENTRE LA ENTRE EL
ENTREEL | .
VARIABLE | VARIABLE ITEMY LA
DIMENSIO INDICADO
VARIABLE INDICADOR | ITEMS YLA YEL RYEL OPCION DE |
N DIMENSIO | INDICADO | RESPUEST %
Item o
N R A (@)
S
v
0
Sl |NO Sl |NO Sl |NO Sl NO 8
Estoy orgulloso
de pertenecer
a esta
o empresa X X X X
Identificacion
. Me siento
con el trabajo )
ligado
emocionalment
eami
organizacion X X X X
No me siento
plenamente
integrado a mi
o organizacion X X X X
| Significacion y
) Compromis ) Realmente
Compromiso . pertenencia
o o afectivo tomo los
organizacion
| problemas de
al
la empresa
como mios X X X X
Esta empresa
significa
personalmente
mucho parami | x X X X
Lazos No
emocionales experimento
un fuerte
sentimiento
hacia mi
organizacion X X X X
Compromis | Necesidad Estaria feliz de
ode Economica trabajar por X X X X
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continuidad

mucho mas
tiempo en esta

empresa

Siento como si
tuviera muy
pocas
opciones de

trabajo

Beneficios

Si no hubiera
puesto tanto
de mi mismo
enla
organizacion,
hubiera
considerado
otras

organizaciones

Opciones
laborales

Seria para mi
muy duro dejar
esta
organizacion

asi lo quisiera

Responsabilida
d

Gran parte de
mi vida se
afectaria si
decidiera salir
de la

organizacion

Deber

Hoy pertenecer
en esta
organizacion
es una
cuestion tanto
de necesidad

como de deseo

Compromis

0 normativo

Etica

Me sentiria
culpable si
dejara mi
organizacion

ahora

No
abandonaria a
mi empresa en
estos

momentos
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Estoy en
deuda con la

organizacion

Moral

Esta
organizacion
merece mi

lealtad

Aun si fuera
por mi
beneficio,
siento que no
estaria bien si
dejar mi

organizacion

No siento
obligacion
alguna de

permanecer

Grado y Nombre del Experto: Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos

Firma del experto

/v&ut i //';/l//ﬁ’

Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos
DNI N° 43637619

39



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de Chepén

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento para medir compromiso organizacional

3. TESISTA:
Br.: Linares Meléndez Jessica Maribel

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura
y profundidad; por tanto, permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y
utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 07 de Noviembre de 2020

A Wi

v

Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos
DNI N° 43637619
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de

Chepén

Variable

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE
YLA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE
Y EL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR
Y EL item

RELACION
ENTRE EL
ITEMY LA
OPCION DE
RESPUESTA

SI |[NO

SI |[NO

Sl |NO

Sl NO

OBSERVACIONES

Ejercicio
de
liderazgo

Transformacional

Mi jefe
inmediato me
motiva a ser
mejor cada

dia

Motivacion

Mi jefe
inmediato me
motiva y me
alienta a
lograr los
objetivos de la

institucion

Estimulacién

intelectual

Mi jefe
inmediato
estimula mis
capacidades
intelectuales
para realizar
un mejor

trabajo

Mi jefe
inmediato se
caracteriza
por ser

proactivo

Transaccional

Recompensa

inteligente

Mi jefe
inmediato
premia el
trabajo bien

hecho

Enla

institucion los
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jefes
inmediatos,
recompensa
el
cumplimiento
de los

objetivos

Monitoreo y
supervisién

constante

Mi jefe
inmediato se
caracteriza
por realizar
una
supervision
constante del

trabajo

Mi jefe
inmediato
monitorea el
desarrollo de
mis
actividades

con el fin de

evitar errores.

Laissez faire

Evasién en
la toma de

decisiones

Mi jefe
inmediato se
caracteriza
por evitar
tomar
decisiones

importantes

Mi jefe
inmediato no
se involucra
en el trabajo

que realizo

Escasa
capacidad
de direccion

y motivacion

Mi jefe
inmediato no

me motiva

Mi jefe
inmediato no
me inspira a
realizar un
trabajo de
calidad
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Grado y Nombre del Experto: Mg. Julio Roberto Izquierdo Espinoza

Firma del experto

ila g

g Juko Roberto Inquierdo Epinota

ASESOR ESPECIALISTA
CLAD. 16851
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de Chepén

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento para medir ejercicio de liderazgo

3. TESISTA:
Br.: Linares Meléndez Jessica Maribel

3. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura

y profundidad; por tanto, permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y

utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI

Chiclayo, 07 de Noviembre de 2020

NO

ila g

% Juko Robert Ioquierdo Expinota

ASESOR ESPECIALISTA
CLAD. 16851

44



FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de

Chepén

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE
Y LA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y
EL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR
Y EL item

RELACION
ENTRE EL
ITEMY LA
OPCION DE
RESPUESTA

Sl NO

Sl NO

Sl |NO

Sl NO

OBSERVACIONES

Compromiso
organizacion
al

Compromiso

afectivo

Identificacion
con el

trabajo

Estoy
orgulloso de
pertenecer a

esta empresa

Me siento
ligado
emocionalmen
teami

organizacion

Significacion
y
pertenencia

No me siento
plenamente
integrado a mi

organizacion

Realmente
tomo los
problemas de
la empresa

como mios

Lazos

emocionales

Esta empresa
significa
personalmente

mucho para mi

No
experimento
un fuerte
sentimiento
hacia mi

organizacion

Compromiso
de
continuidad

Necesidad

Economica

Estaria feliz de
trabajar por

mucho mas
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tiempo en esta

empresa

Siento como si
tuviera muy
pocas
opciones de

trabajo

Beneficios

Si no hubiera
puesto tanto
de mi mismo
enla
organizacion,
hubiera
considerado
otras
organizacione

S

Opciones

laborales

Seria para mi
muy duro dejar
esta
organizacion

asi lo quisiera

Responsabili
dad

Gran parte de
mi vida se
afectaria si
decidiera salir
de la

organizacion

Deber

Hoy
pertenecer en
esta
organizacion
es una
cuestion tanto
de necesidad
como de

deseo

Compromiso
normativo

Etica

Me sentiria
culpable si
dejara mi
organizacion

ahora

No
abandonaria a

mi empresa en
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estos

momentos

Estoy en
deuda con la

organizacion

Moral

Esta
organizacion
merece mi

lealtad

Aun si fuera
por mi
beneficio,
siento que no
estaria bien si
dejar mi

organizacion

No siento
obligacion
alguna de

permanecer

Grado y Nombre del Experto: Mg. Julio Roberto Izquierdo Espinoza

Firma del experto

/k(UvW ,

$q_ Juko Roberto Izquierdo Espinoza

ASESOR ESPECIALISTA
CLAD. 16851
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de Chepén

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento para medir compromiso organizacional

3. TESISTA:

Br.: Linares Meléndez Jessica Maribel

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedi6 a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura
y profundidad; por tanto, permitird recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y

utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 07 de Noviembre de 2020

e

ASESOR ESPECIALISTA
CLAD. 16851
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de

Chepén

Variable

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y
LA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y
EL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR
Y EL item

RELACION
ENTRE EL
ITEMY LA
OPCION DE
RESPUESTA

Sl [NO

Sl [NO

Sl

NO

Sl [NO

OBSERVACIONES

Ejercicio
de

liderazgo

Transformacional

Motivacién

Mi jefe
inmediato me
motiva a ser

mejor cada dia

X

Mi jefe
inmediato me
motiva y me
alienta a lograr
los objetivos de

la institucion

Estimulacién

intelectual

Mi jefe
inmediato
estimula mis
capacidades
intelectuales
para realizar
un mejor

trabajo

Mi jefe
inmediato se
caracteriza por

ser proactivo

Transaccional

Recompensa

inteligente

Mi jefe
inmediato
premia el
trabajo bien

hecho

Enla
institucion los
jefes
inmediatos,

recompensa el

cumplimiento

X
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de los objetivos

Mi jefe
inmediato se
caracteriza por
realizar una
supervision
constante del

Monitoreo y .
trabajo X X X X

supervision _
Mi jefe
constante i i
inmediato
monitorea el
desarrollo de
mis actividades
con el fin de

evitar errores. | x X X X

Mi jefe
inmediato se
caracteriza por
evitar tomar
Evasion en la |decisiones

toma de importantes X X X X

decisiones Mi jefe
inmediato no
se involucra en
el trabajo que

Laissez faire )
realizo X X X X

Mi jefe
inmediato no

me motiva X X X X
Escasa

) Mi jefe
capacidad de
. L inmediato no
direccion y o
L me inspira a
motivacion
realizar un

trabajo de

calidad X X X X

Grado y Nombre del Experto: Mg. Jaime Laramie Castafieda Gonzales

Firma del experto

— \, — -
- ’ - A

3 ~C —

08 M o e el v s ------:';\.---.
3. Jaimne Lacamie Caltaneda Gonzales
CLAD - y5aan




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de Chepén

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento para medir ejercicio de liderazgo

3. TESISTA:
Br.: Linares Meléndez Jessica Maribel

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura

y profundidad; por tanto, permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y

utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI

Chiclayo, 07 de Noviembre de 2020

NO

- P W VR,

P L .-----:';\..-.-.
3. Jaime Lacamie Caltaneda Gonzales
CLAD - 5340
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de

Chepén

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION | RELACION , RELACION
RELACION
ENTRE LA | ENTRE LA ENTRE EL
ENTREEL | .
VARIABLE | VARIABLE ITEMY LA
DIMENSIO INDICADO
VARIABLE INDICADOR | ITEMS YLA YEL RYEL OPCION DE |
N DIMENSIO | INDICADO | RESPUEST %
Item o
N R A (@)
S
v
0
Sl |NO Sl |NO Sl |NO Sl NO 8
Estoy orgulloso
de pertenecer
a esta
o empresa X X X X
Identificacion
. Me siento
con el trabajo )
ligado
emocionalment
eami
organizacion X X X X
No me siento
plenamente
integrado a mi
o organizacion X X X X
| Significacion y
) Compromis ) Realmente
Compromiso . pertenencia
o o afectivo tomo los
organizacion
| problemas de
al
la empresa
como mios X X X X
Esta empresa
significa
personalmente
mucho parami | x X X X
Lazos No
emocionales experimento
un fuerte
sentimiento
hacia mi
organizacion X X X X
Compromis | Necesidad Estaria feliz de
ode Economica trabajar por X X X X

52



continuidad

mucho mas
tiempo en esta

empresa

Siento como si
tuviera muy
pocas
opciones de

trabajo

Beneficios

Si no hubiera
puesto tanto
de mi mismo
enla
organizacion,
hubiera
considerado
otras

organizaciones

Opciones
laborales

Seria para mi
muy duro dejar
esta
organizacion

asi lo quisiera

Responsabilida
d

Gran parte de
mi vida se
afectaria si
decidiera salir
de la

organizacion

Deber

Hoy pertenecer
en esta
organizacion
es una
cuestion tanto
de necesidad

como de deseo

Compromis

0 normativo

Etica

Me sentiria
culpable si
dejara mi
organizacion

ahora

No
abandonaria a
mi empresa en
estos

momentos
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Estoy en
deuda con la

organizacion

Moral

Esta
organizacion
merece mi

lealtad

Aun si fuera
por mi
beneficio,
siento que no
estaria bien si
dejar mi

organizacion

No siento
obligacion
alguna de

permanecer

Grado y Nombre del Experto: Mg. Jaime Laramie Castafieda Gonzales

Firma del experto

’ \
— =l ¥ 5

——
1 -

Sssccccccs efecscccdecccccschgeonne
3. Jaime Laramie Caltaneda Gonzales
CLAD - y5aan
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad de Chepén

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento para medir compromiso organizacional

3. TESISTA:

Br.. Linares Meléndez Jessica Maribel

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedi6 a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura

y profundidad; por tanto, permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y

utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI

Chiclayo, 07 de Noviembre de 2020

NO

000 e o e o e e e e e e
3. Jaime Lacamie Caltaneda Gonzales
CLAD - y5aan
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Anexo 4. Matriz de consistencia

Tabla: Matriz de consistencia

Titulo Formulacién del Objetivos Hipotesis Variables y Metodologia Instrumento | Escala
problema dimensiones
¢Qué relacién existe | Objetivo general: | Hi Existe una | Vi= Ejercicio de | Tipo de Investigacion:
Ejercicio de | entre el ejercicio del | Determinar la | relacion significativa | liderazgo Bésica
liderazgo y | liderazgo y el | relacion del ejercicio | entre el ejercicio del
compromiso compromiso del liderazgo vy el | liderazgo y el | -Transformacional Disefio de investigacion: | Cuestionario Ordinal
organizacional de | organizacional de los | compromiso compromiso No experimental

los colaboradores
en la Municipalidad
de Chepén

colaboradores en la
Municipalidad de
Chepén?

organizacional de
los colaboradores
en la Municipalidad

de Chepén.
Obijetivos
especificos:
Identificar el nivel de
ejercicio del

liderazgo en la
Municipalidad de
Chepén,
diagnosticar el nivel
de compromiso
organizacional de
los  colaboradores
en la Municipalidad
de Chepén, analizar
los niveles de los
componentes de
compromiso
organizacional en la
Municipalidad de
Chepén.

organizacional de los
colaboradores en la
Municipalidad de
Chepén.

Ho No existe una
relacién significativa
entre el ejercicio del
liderazgo y el
compromiso
organizacional de los
colaboradores en la
Municipalidad de
Chepén..

-Transaccional

-Laissez faire
hacer, dejen pasar)

(dejen
Vo= Compromiso
organizacional

- Componente afectivo

-Componente de
continuidad

- Componente normativo

descriptiva correlacional

Poblacion: 249
colaboradores

Muestra: 53
colaboradores
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Anexo 5. Autorizacién de la aplicacion del instrumento

3 "TT B"JV m UVERTARIO ]

POSGRADO e 9,

“Afio de la Universalizacién de la Salud” (/7' 750)

® s

68 |

-

1]

CHICLAYO 10 de Noviembre de 2020

SENORA

MAR(A DEL CARMEN CUBAS CACERES
ALCALDESA PROVINCIAL DE CHEPEN
CHEPEN

ASUNTO : Solicita autorizacidn para realizar investigacion
REFERENCIA  :Solicitud del (a) Eyteresado (a) de fecha: 09 de Noviembre de 2020

Tengo a bien dirigirmess usted para saludarlo (a) cordialmente y al mismo tiempo augurarle
éxitos en la gestion de la institucidn a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial
Chiclayo, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los

estudiantes se forman par obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentary aprobar un Trabajo de Investigacién Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacién:

1) Apellidos y nombres de estudiante: Linares Melendez Jessica Maribel

2) Programa de estudios : Maestria

3) Mencidn : Gestion Publica

4) Ciclo de estudios 1l

5) Titulo de la investigacion : Ejercicio de liderazgo y compromiso organizacional de
los colaboradores en la Municipalidad de Chepén

6) Asesor : Dr. Ramos de la Cruz, Manuel

Debo sefalar que los resultados de la investigacidn a realizar benefician al estudiante
investigador como también a la institucidn donde se realiza la investigacién.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacién de la investigacidon en la
institucién que usted dirige.

Atentamente,

/\m’ OPR\ZACION

u(;..umt‘n AL V5 AMARE
LA R O LA LRk U PRI

arp (Ci). ;
HuuAmo
NICIEALIGAD PR

<

HnGIAL DE

: - Cum‘\mv\ SA  pol

-'Sh&’oi RENCIA DE gmemv
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Anexo 6. Cuadros, figuras y fotos

MUNICIPALIDAD

@ | PrOVINCIAL D FESTIVAL DE POESIA
*ICHEPEN EN CHEPEN CHEPEN
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