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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre los estilos 

de Liderazgo y los niveles de compromiso organizacional en una muestra de 138 

trabajadores de una municipalidad de Huaura, bajo un método cuantitativo no 

experimental, de corte transversal correlacional. Para lo cual se hiso uso del Test 

Estilo de Liderazgo de Kurt Lewin y El Cuestionario de Compromiso Organizacional 

de Meyer y Allen, obteniendo como resultado que no existe relación entre los estilos 

de liderazgo y el compromiso organizacional sin embargo se encuentra correlación 

entre el estilo de liderazgo autoritario y el componente normativo del compromiso 

organizacional siendo esta una correlación lineal positiva (rs= 0.208 p= 0.014) 

siendo el tamaño del efecto pequeño (r2= 0.043). 

 

Palabras clave: Estilo de liderazgo, Compromiso organizacional, grupo etario, 

condición laboral.  
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styles and levels of organizational commitment in a sample of 138 workers from a 

municipality of Huaura, under a non-experimental, cross-correlational quantitative 

method. For which, the Kurt Lewin Leadership Style Test and the Meyer and Allen 

Organizational Commitment Questionnaire were used, obtaining as a result that 

there is no relationship between leadership styles and organizational commitment, 

however, there is a correlation between the style of leadership. authoritarian 

leadership and the normative component of organizational commitment, this being 

a positive linear correlation (rs = 0.208 p = 0.014), the size of the effect being small 

(r2 = 0.043). 
 

 

 

 

The objective of this research was to determine the relationship between Leadership 

Keywords: Leadership style, Organizational commitment, age group, work 

condition. 

LUISA-PC
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I. INTRODUCCIÓN 

En los últimos tiempos variables como liderazgo y compromiso 

organizacional han cobrado gran importancia por la influencia que ejercen 

en el desarrollo que toda organización desea alcanzar.  

En este sentido las municipalidades al ser un tipo de organización, la misma 

que tiene como objetivo conseguir el desarrollo de una comunidad, para tal 

efecto, resulta necesario que cuenten con un equipo en donde la presencia 

de un líder es fundamental a fin de gestionar actividades que le permitan el 

desarrollo efectivo de toda una comunidad. 

Por lo tanto, el liderazgo es una característica que involucra una serie de 

habilidades que las personas poseen y que van a favorecer su accionar en 

función de la situación, dinamizando a un grupo, colectivo o institución 

concreta (Pareja, Lopez, El Homrani y Lorenzo, 2012) en este sentido el 

ejercicio adecuado del liderazgo es algo fundamental ya que al parecer 

contribuye en promover el compromiso organizacional (Rojas, 2017), el 

mismo que según los estudios llevados a cabo en Europa refieren que es 

una variable que tiene un carácter multidimensional entre las cuales se 

encuentran las siguientes: dimensión normativa, afectiva y temporal (Martín, 

2005) 

A nivel nacional se observa que los problemas por los que atraviesa las 

instituciones públicas del estado tiene que ver con la poca capacidad de 

gasto que tienen, entre las cuales destacan las municipalidades, sin 

embargo en la Plataforma digital única del estado peruano (2021) se ha 

publicado que en el año anterior la municipalidad provincial de Capitán 

Portillo llego a ocupar el primer lugar entre las entidades del estado dado 

que llego a ejecutar el 81,4% de su presupuesto asignado, esto debido a 

diversos factores, entre los que se destaca el trabajo en equipo así como  el 

compromiso de las autoridades y de los trabajadores (Plataforma digital 

única del estado peruano, 2021). 

Estudios llevados a cabo dentro de nuestro contexto reflejan la contribución 

significativa que aporta el compromiso en el desarrollo exitoso de las 

empresas (Abanto, 2017) 
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En las municipalidades de Huaura donde se desarrolla el presente estudio 

se observa la ausencia de liderazgo en las autoridades lo cual es percibido 

por los trabajadores y como consecuencia ello se genera la falta de 

compromiso por parte de ellos, existiendo de esta forma una división entre 

las autoridades y los trabajadores que conlleva al incumplimiento de sus 

labores y de los objetivos institucionales planteados. 

En tal sentido se asume que, si los trabajadores perciben de su autoridad un 

manejo adecuado de liderazgo, esto se verá reflejado en su integración; 

repercutiendo en el compromiso que tengan ellos con la institución y por 

ende mejorando la productividad laboral. 

Teniendo en cuenta lo antes mencionado se formuló la siguiente pregunta 

de investigación: ¿Qué relación existe entre los estilos de liderazgo y el 

compromiso organizacional que presentan trabajadores de una 

municipalidad de Huaura 2021? 

El presente estudio se justifica teóricamente toda vez que busca 

proporcionar y complementar la información en cuanto a las variables en 

estudio, a nivel práctico, a partir de los hallazgos encontrados se propondrán 

estrategias para mejorar la capacidad de liderazgo así como su influencia 

dentro del compromiso que muestran los colaboradores, en lo metodológico, 

es importante a partir del empleo de instrumentos debidamente válidos a 

nuestro contexto, finalmente a nivel social, los resultados obtenidos 

permitirán que los gobiernos locales implementen estrategias para mejorar 

las condiciones según las variables de estudio y de esta manera se pueda 

ofrecer una mejor calidad de servicio a la comunidad. 

Siendo el objetivo general:  Determinar la relación que existe entre los estilos 

de liderazgo (autoritario, democrático y laissez-faire) y el compromiso 

organizacional que presentan los trabajadores de una municipalidad de 

Huaura 2021 y como objetivos específicos: Identificar los estilos de liderazgo 

(autoritario, democrático y laissez-faire) y los componentes del compromiso 

organizacional (componente afectivo, normativo y continuidad) que 

presentan los trabajadores de una municipalidad de Huaura 2021; 

determinar la relación entre los estilos de liderazgo (autoritario, democrático 
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y laissez-faire) y los componentes de compromiso organizacional 

(componente afectivo, normativo y continuidad) que presentan los 

trabajadores de una municipalidad de Huaura 2021. 

Así mismo se planteó la siguiente hipótesis general  de investigación: Los 

estilos de liderazgo (autoritario, democrático y laissez-faire) se relacionan 

significativamente con el compromiso organizacional que presentan 

trabajadores de una municipalidad de Huaura 2021 y como hipótesis 

específica, existe relación entre los estilos de liderazgo (autoritario, 

democrático y laissez-faire) y los componentes de compromiso 

organizacional (componente afectivo, normativo y continuidad) en 

trabajadores de una municipalidad de Huaura 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Para el desarrollo del presente estudio se revisaron una serie de evidencias 

empíricas que en un primer momento serán de carácter internacional: 

Rovayo y Mesias (2020), investigo de forma cuantitativa a través de un 

diseño correlacional, su objetivo fue determinar la correlación entre 

compromiso organizacional y la gestión pública, en una muestra de 190 

servidores en direcciones distritales del MTOP zona 3 de Ambato – Ecuador, 

utilizaron el Cuestionario del compromiso del trabajador con su organización 

y la encuesta dirigida a los funcionarios de las direcciones distritales del 

MTOP Zona 3 en donde el compromiso alcanzo el 74% y la satisfacción el 

49.04%, donde el compromiso afectivo presenta un 89% , el de continuidad 

62.21% y finalmente el normativo 72.53%. 

Pardo (2018), investigó bajo un enfoque cuantitativo, de diseño descriptivo-

correlacional, el principal objetivo estudiar el perfil del liderazgo empresarial 

y el compromiso organizacional en el sector de confección textil, en una 

muestra de 46 trabajadores en Ambato – Ecuador, hiso uso del cuestionario 

de liderazgo situacional de Hersy y Blanchard, (1974) y Test de compromiso 

organizacional de Meyer y Alllen (1997), cuyos resultados evidenciaron que 

el liderazgo femenino interviene en el compromiso organizacional dentro del 

sector de confección textil. 

López (2018), investigó de forma cuantitativa, con un diseño correlacional, 

tuvo como objetivo fundamental la relación entre el estilo de liderazgo de 

directores de unidades y direcciones así como también entre el compromiso 

hacia el trabajador, del personal a su cargo de las secretarías de la 

presidencia de la república de Guatemala, en una muestra de 130 personas, 

haciendo uso del cuestionario Multifactorial Leadership Questionnaire de 

bass y Avolio (MLQ-5X, 1995) y el Modelo utrecht work engagement scale 

(UWES) obteniendo como resultado el predominio del liderazgo 

transformacional, de igual forma se observa que el liderazgo y compromiso 

se relacionan de forma positiva por lo tanto esta asciende en función de los 

promedios del liderazgo transformacional. 
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Garcia, Salas, y Gaviria (2017), realizaron un estudio cuantitativo de diseño 

correlacional, tuvo como objetivo identificar el estilo de liderazgo en función 

del género de los gerentes de las pymes de Cali del sector manufacturero y 

de alta tecnología, en 142 gerentes, cuyos resultados mostraron que 

predomina el estilo transformacional en hombres como en mujeres, por lo 

que no evidencia diferencia en el estilo de liderazgo. 

Flores (2016), llevó a cabo una propuesta de tipo cuantitativo, de diseño no 

experimental transversal descriptivo, la razón principal de este estudio fue 

describir el liderazgo y compromiso de mujeres en cargos de responsabilidad 

en municipalidades del Gran Concepción, en una muestra de 17 

trabajadoras de la municipalidad del Gran Concepción – Chile, utilizó el 

Cuestionario de Estilo y Efectividad del Liderazgo CEEL de Hersey y 

Blanchard así como también el test de compromiso organizacional de Meyer 

y Allen (1991) cuyos resultados evidencia que el estilo de predominante es 

el liderazgo Integrado (80%) de igual forma las mujeres presentan un 

elevado compromiso hacia organización, sobre todo en las dimensiones 

Afectiva y Normativa. La dimensión de Continuidad en término medio ya que 

las trabajadoras han perdido el temor de perder, debido a la experiencia de 

años trabajados. 

Perozo y Paz (2016), investigaron cuantitativamente, haciendo uso de un 

diseño no experimental transversal de campo, como objetivo realizo un 

análisis de los estilos de liderazgo femenino como factor influyente en las 

habilidades de los equipos de trabajo en el sector asegurador en una 

muestra de 79 sujetos en Magdalena – Colombia, hicieron uso de dos 

instrumentos que fueron uno para medir los estilos de liderazgo femenino y 

el otro destinado a medir habilidades de los equipos de trabajo, obteniendo 

como resultado que el estilo predominante fue el situacional. 

A nivel nacional se tiene lo siguiente: 

Linares (2021), investigó de forma cuantitativa, mediante un diseño 

descriptivo – correlacional, su objetivo fue ver de qué forma se relaciona el 

ejercicio del liderazgo con el compromiso organizacional de los 

colaboradores en la municipalidad de Chepén- Chiclayo, en una muestra de 
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249 colaboradores, para lo cual se elaboró un cuestionario específico sobre 

el ejercicio del liderazgo en la municipalidad de Chepén, obtuvo como 

resultados un  nivel  significativo de relación entre la variable liderazgo y 

compromiso organizacional. 

Paredes, Palomino, Cárdenas y Gonzales (2021), realizaron una 

investigación cuantitativa de diseño descriptivo, su objetivo fue describir los 

niveles de compromiso organizacional en los colaboradores financieros en 

la región Junín en una muestra de 210 colaboradores obteniendo como 

resultado niveles medios de compromiso organizacional, mientras que los 

niveles dentro sus componentes son: afectivo alto, normativo y de 

continuidad medio. 

Uriarte (2020), investigó bajo un enfoque cuantitativo, de diseño 

correlacional cuyo objetivo fue conocer la relación entre los estilos de 

liderazgo y el compromiso organizacional en una municipalidad de la región 

de Lambayeque en 120 trabajadores, el instrumento que utilizo fue el 

cuestionario multifactorial de liderazgo corto de Bass y Aviolo validado en 

Perú, obteniendo como resultado una relación positiva entre el componente 

afectivo y normativo sin embargo el estilo laissez faire presenta una relación 

negativa con el compromiso afectivo y normativo, así mismo se determinó 

que no existe relación entre las dimensiones de la variable estilos de 

liderazgo y el componente de continuidad lo cual permite concluir que a 

mayor presencia de los estilos de liderazgo transformacional y transaccional 

mayor compromiso afectivo y normativo a mayor presencia del estilo de 

liderazgo laissez faire menor compromiso afectivo y normativo a mayor 

presencia del resultado del líder mayor compromiso afectivo y normativo. 

Gutiérrez (2020), investigó de forma cuantitativa, con diseño no experimental 

transversal de nivel explicativo, el  objetivo se basó en determinar la 

influencia del compromiso organizacional en el desempeño laboral, en 139 

trabajadores de la municipalidad distrital de Yarada los palos en Tacna, 

donde obtuvieron como resultado que el desempeño laboral se ve 

influenciado por el compromiso organizacional en un 88% esto refleja que el 

compromiso de los trabajadores de la municipalidad medido a partir de su 
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compromiso afectivo, la voluntad por continuar en la institución y por cumplir 

con las disposiciones laborales son fundamentales para que este logre 

desempeños acordes a la exigencia del puesto de trabajo y de la institución. 

Vidal (2016), investigó de forma cuantitativa, diseño correlacional, su 

objetivo era determinar la relación entre los estilos de liderazgo y el 

compromiso organizacional en colaboradores de una entidad pública, en 120  

administrativos en Nuevo Chimbote, utilizó la escala de liderazgo 

organizacional de Egoavil (2003) y el cuestionario de compromiso 

organizacional de Meyer y Allen adaptado en 1998, en los resultados 

obtenidos tenemos que el mayor número de colaboradores presentan un 

nivel promedio de liderazgo generativo punitivo mientras que el estilo de 

liderazgo racional, presenta nivel alto, respecto al compromiso 

organizacional evidencia un nivel promedio (97.5%), al relacionar ambas 

variables se evidencia la existencia de una correlación con los estilos de 

liderazgo, el generativo punitivo (-0.191**) y el emotivo dócil (-0.165). 

A nivel teórico encontramos que el liderazgo a lo largo de la historia ha sido 

definido a partir de diferentes perspectivas destacando aquella que lo define 

como un proceso transaccional que ocurre entre los miembros de un grupo 

de trabajo, esto nos muestra que no es una condición innata o una 

característica que nace con el líder (Jankurova, Ljudvigova y Gubova, 2017). 

Si no que por el contrario se da en función de capacidades, aptitudes y 

características innatas o adquiridas que se tiene como individuo y que se 

ponen de manifiesto en el momento que toca guiar a un equipo de trabajo 

hacia el logro de sus objetivos propuestos, por lo que el hecho de liderar de 

forma exitosa dependerá del alcance que tienen las empresas en el 

momento de hacer frente a los retos que diariamente tienen que enfrentar 

las organizaciones. (Uzurriaga, Osorio y Arias, 2020). 

En este sentido el liderazgo debe ser visto de manera clara, lo cual implica 

definir adecuadamente las tareas del líder y responsabilidades de los 

subordinados, permitiendo realzar y establecer los estándares de 

desempeños, así como los y canales de comunicación (Wipulanusat, 

Panuwatwanich y Stewart, 2017). 



8 
 

Por lo tanto, los estilos de liderazgo vienen a ser una forma especial de 

influenciar en un grupo de personas a fin de conseguir los objetivos de la 

organización” (Londoño, 2018). 

Según Sanchez (2017), menciona que entre los planteamientos teóricos 

sobre el comportamiento de los líderes tenemos la propuesta por Lewin 

quien estableció tres estilos de liderazgo que son: 

Estilo autocrático o autoritario: el líder se muestra dogmático e impositivo 

dando órdenes, supervisando, dirigiendo mediante un sistema de 

restricciones otorgando recompensas y castigos. 

Estilo democrático o participativo se caracteriza por socializar a sus 

colaboradores las acciones y decisiones promoviendo de esta manera la 

participación de todos.  

En el estilo Laissez-Faire o políticas laxas: se caracteriza por otorgar a sus 

colaboradores una gran cantidad de autonomía e independencia en sus 

actividades. 

En relación a la segunda variable podemos mencionar que el compromiso 

organizacional viene a ser una forma particular de identificarse 

individualmente con una organización particular involucrando la aprobación 

de objetivos, valores y visión organizacional, llevando a generar un mayor 

esfuerzo que favorece a la organización, así como el deseo de permanencia 

en la misma, permitiendo de esta manera la integración de los objetivos tanto 

de la empresa como el de los individuos (Vega, Martinez y Garcia, 2020). 

Por lo tanto, el compromiso organizacional viene a ser parte de diversos 

aspectos personales que proporcionan un sentido de pertenencia en función 

a los desafíos profesionales generando influencia en la motivación, 

comunicación, aprendizaje, percepción de conflictos, tención laboral y el 

desarrollo del trabajo (Betanzos, Palos y Paz, 2006; Robbins, Judge y 

Estrada, 2009).  

Tomando en cuenta lo referido anteriormente se puede mencionar que 

interviene en el cumplimiento de las metas programadas, contribuyendo a la 

mejora y al logro de los objetivos (De la Puente, 2017; Cervera, 2018 y 
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Paredes A. , 2018), incrementando así la productividad y perfeccionamiento 

del servicio. 

Para Rios (2018); Neyra, Aliaga, Santos y Alvarez (2020), consideran que el 

compromiso viene a ser una característica actitudinal que está formado por 

tres componentes: 

Compromiso afectivo  

Este componente se genera debido al involucramiento o lazos emocionales 

que el trabajador desarrolla con la organización.  

Compromiso de continuidad  

Se da en función a la necesidad que tiene el trabajador en relación al tiempo 

que pretende seguir en su puesto de trabajo y como el dejarlo lo afectaría.  

Compromiso Normativo  

Este componente se da toda vez que el trabajador siente un tipo sensación 

de obligación con la organización como consecuencia de los beneficios o 

trato que recibió.  
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III.  METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

La investigación es de tipo básica, debido a que proporciona un mayor 

conocimiento sobre la relación entre las dos variables en estudio permitiendo de 

esta manera corroborar e incrementar las teorías ya existentes (Gallardo, 2017). 

Por otra parte, el presente estudio se basa en un diseño no experimental transversal 

correlacional (Arispe, et al., 2020). 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Liderazgo:  

Definición Conceptual: Conjunto de acciones que influyen sobre los demás, 

conduciéndolos de tal forma que les permita lograr los objetivos trazados por 

una organización. (Jones y George, 2017). 

Definición operacional: El liderazgo será evaluado mediante el Test de Estilo 

de Liderazgo de Kurt Lewin (1939); con la adaptación de Vásquez, 2018. 

Indicadores: consta de tres dimensiones que son estilo autoritario, 

democrático y laissez faire cada uno con sus respectivos indicadores: que van 

en función de las puntuaciones obtenidas que pueden ser: actitud 

desfavorable, indiferente, favorable, su calificación es tipo Likert con valores 

de 0 a 6. 

Nivel de Medición: ordinal ya que permite establecer un orden entre 

categorías. (Ñaupas, Mejia, Novoa, y Villagomez, 2011). 

Variable 2: Compromiso organizacional 

Definición conceptual: Viene a ser el estado interno que describe la relación 

que se establece entre el trabajador y la organización (Meyer & Allen, 1990). 

Definición Operacional: se procederá a medir la variable a través del 

Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCO) de Meyer, Allen y Smith 

(1993), el cual fue traducido con ítems reformados en positivos por Arciniega 

y Gonzales (2006) y adaptado en Perú por Livia y Quispe, (2015). 
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Indicadores: consta de 3 dimensiones que son componente afectivo, 

normativo, y continuidad con sus respectivos indicadores que están función 

de sus puntajes; puntaje alto, promedio y bajo su calificación es tipo Likert con 

valores de 0 a 7. 

Nivel de Medición: ordinal ya que permite identificar categorías en un orden 

específico. (Vásquez W, 2020). 

3.3. Población, muestra y muestreo:  

Constituida por el grupo de personas que comparten particularidades en 

común y se encuentran ubicados en un espacio determinado (Moran y 

Alvarado, 2010) en este sentido la población que formará parte del estudio 

estará constituida 138 trabajadores de una municipalidad de Huaura. 

Sin embargo, al existir un número mínimo de trabajadores se opta por trabajar 

con toda la población como muestra. 

Criterios de inclusión:  

Trabajadores cuyas edades estén comprendidas entre 20 a 55 años de edad, 

que sean de ambos sexos, tengan como mínimo secundaria completa, lleven 

trabajando como mínimo 3 meses, que no presenten ningún tipo de alteración 

mental, que laboren dentro de una municipalidad de Huaura y que participen 

en el estudio de forma voluntaria. 

Criterios de exclusión 

Trabajadores cuyas edades sean inferiores a los 22 años, que no hayan 

terminado sus estudios de secundaria, que tengan menos de tres meses de 

servicio, que presenten algún signo de alteración mental, que pertenezcan a 

otras municipalidades, que no acepten participar voluntariamente en el 

estudio. 

El muestreo utilizado en el presente estudio fue de tipo intencional que no 

involucra ningún elemento aleatorio en su selección (Alarcón, 2008), razón por 

la cual la muestra estuvo integrada por sujetos que cumplieron los criterios 

antes mencionados. 
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TABLA 1 

Distribución de la Muestra según el Sexo, Edad, Condición Laboral, y 

Área de Trabajo  

  f % 

Sexo 

Masculino 89 64,5 

Femenino 49 35,5 

 Total 138 100,0 

Edad 

   

22-30 59 42,8 

31-39 16 11,6 

40-48 28 20,3 

49-57 26 18,8 

58-67 9 6,5 

 Total 138 100,0 

Condición laboral 

   

Nombrado 13 9,4 

Contratado 125 90,6 

 Total 138 100,0 

    

Área de trabajo 

Seguridad ciudadana 19 13,8 

Servicios públicos 37 26,8 

Administrativos 72 52,2 

Fiscalizadores 10 7,2 

 Total 138 100,0 

En la tabla 1 se presenta la distribución de la muestra en función de 

las características sociodemográficas, según sexo se tiene que el 

64.5% (89) pertenecen al sexo masculino mientras que solo el 35,5% 

(49) pertenecen al sexo femenino, en relación al rango de edad el 

mayor porcentaje 42.8 % (59) se encuentran comprendidos en el 

rango de edad de 22 – 30 años mientras que solo el 6.5%(9) 
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pertenecen al rango de 58-67 años de edad, con respecto a su 

condición laboral el 90.6% (125) tiene la condición de contratado 

finalmente según el área de trabajo el 52.2%(72) pertenece al área 

administrativa y solo el 7.2%( 10) al área fiscalizadora. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Constituyen el procedimiento que se lleva a cabo con el fin obtener la 

información que permitirá alcanzar los objetivos y contrastar las hipótesis 

formuladas (Arispe, et al., 2020). Por lo tanto, se hizo uso de la encuesta 

debido a que permite el recojo de información en un grupo de la población en 

estudio a través procedimientos estandarizados a fin de recolectar los mismos 

datos (Gallardo, 2017), para tal efecto se hace uso de cuestionarios los 

mismos que se aplicaron en forma anónima a fin de conocer el 

comportamiento de la muestra en estudio para lo cual se utilizaron los 

siguientes instrumentos:  

Para el estudio de la variable Liderazgo se empleó el test de estilos de 

liderazgo de Kur Lewin (1939), con la adaptación de Vásquez (2018), en una 

muestra de empleados de la municipalidad provincial de Trujillo, tiene como 

objetivo evaluar los estilos de liderazgo que posee una persona, consta de 33 

ítems, posee tres dimensiones, su calificación es tipo Likert con una duración 

de 15 a 20 minutos, se aplica en forma individual – colectiva. 

Validez y confiabilidad 

Vásquez (2018), llevó a cabo una validación de jueces siendo esta aceptable 

y una confiabilidad que indica bajo riesgo de error obteniendo un alfa de 

Cronbach superior a 0.80. 

Por otra parte, el alfa de Cronbach fue de 0,846 para el instrumento, mientras 

que las dimensiones puntuaron de la siguiente manera: compromiso afectivo 

=0,76, compromiso de continuidad =0,79, y compromiso normativo = 0,75. 

La variable compromiso organizacional se empleó el Cuestionario de 

compromiso organizacional (CCO) de Meyer, Allen y Smith (1993) el cual fue 

adaptado en Perú por Livia y Quispe (2015), en trabajadores de una empresa 

privada de Villa El Salvador en Lima, el cuestionario consta de 18 ítems, 
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consta de tres dimensiones, su calificación es de tipo Likert, con una duración 

de 15min y es de aplicación individual o colectiva. 

Validez y confiabilidad 

Livia y Quispe (2015), la muestra empleada fueron los trabajadores de una 

empresa privada de Villa El Salvador Lima, se llevó a cabo la validación de 

jueces, utilizándose la V de Aiken cuyos resultados fueron altos (p<.001); así 

mismo los resultados del análisis factorial confirmaron las tres dimensiones, 

en el análisis de confiabilidad el resultado hallado fue un alfa de Cronbach de 

.737 (p<.001); y el coeficiente de mitades es de .765 (p<.001). 

3.5.  Procedimiento 

Para llevar a cabo la investigación se procedió a realizar la búsqueda de 

diversos fundamentos teóricos y estudios, en diversos medios como son 

artículos científicos, revistas electrónicas, (en español e inglés) los mismos 

que permitieron dar sustento a los antecedentes y comprender mejor las 

variables del estudio. 

Luego se procedió a ubicar los instrumentos, así como también la información 

necesaria referida a las características psicométricas con la finalidad de 

comprobar que se encuentran adaptados a nuestra realidad. 

Durante la etapa de medición o aplicación del instrumento se llevaron a cabo 

de forma previa coordinaciones con el fin de obtener el permiso para poder 

aplicar los instrumentos respectivos una vez obtenida la autorización y a fin 

de poder asegurar la privacidad y seguridad de los datos de los participantes 

se les hizo llegar el formato de cada instrumento para ser contestado de forma 

anónima, así como también un formato de consentimiento informado. 

En la fase de procesamiento de datos se confeccionó una base de datos en 

Excel para luego importarlos en el paquete estadístico IBM SPSS versión 27 

a fin de procesar los datos de forma estadística.  

Finalmente se hizo uso de Word para la redacción del presente estudio.  
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3.6. Método de análisis de datos:  

Una vez diseñado la base de datos en Excel se procedió a importar los datos 

al programa SPSS versión 27 con lo cual se procedió de la siguiente manera: 

Primero se llevó a cabo el análisis descriptivo lo cual permitió tener 

información sociodemográficos, describir el nivel de cada variable en función 

de su frecuencia y porcentaje.  

Para llevar a cabo la contrastación de las hipótesis destinadas a establecer 

relación se tendrá en cuenta lo siguiente: evaluar la existencia de una 

distribución normal de la muestra mediante el estadístico de bondad de ajuste 

Kolmogorov- Smirnov, se tendrá en cuenta el nivel de significancia de p < 0.05 

de ser así se procederá a rechazar la hipótesis de normalidad lo cual permitirá 

determinar el uso de la prueba estadística. 

Se procederá a contrastar las hipótesis entre las dimensiones de cada una de 

las variables permitiéndonos de esta manera conocer el tipo de relación que 

existe.  

En cuanto a los valores que permiten la valoración del tamaño del efecto 

fueron calculados mediante la d de Cohen, quien señala que valores menores 

de 0.20, no presenta efecto; de 0.21 a 0.49 tienen efecto pequeño; 0.50 a 0.70 

es un efecto moderado y aquellos valores iguales o superiores a 0.80 

representan a un efecto grande (Muriel, y otros, 2017).  

Previamente se determinó la confiabilidad de los instrumentos para lo cual se 

hizo uso de los software estadísticos IBM SPSS V. 27 y Jamovi los cuales nos 

permitieron conocer la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach’s y el 

Omega de Mc Donal’s (Revelle, W. 2019, Hayes, A. 2020). Los mismos que 

se presentan en la Tabla 2. 
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TABLA 2 

Consistencia Interna de los Instrumentos de las Variables Estilo de Liderazgo 

y Compromiso Organizacional 

 N α Ω 

Variable Liderazgo 33 0.860 0.860 

 Estilo Autoritario 11 0.763 0.795 

 Estilo Democrático 11 0.757 0.795 

 Estilo Laissez – Faire 11 0.687 0.725 

Variable Compromiso Organizacional 18 0.869 0.872 

 Componente afectivo 6 0.720 0.741 

 Componente de Continuidad 6 0.658 0.639 

 Componente Normativo 6 0.604 0.575 

En la tabla 2, se presenta la consistencia interna de cada una de los 

instrumentos que permitieron llevar a cabo la medición de las variables, para 

tal efecto se utilizó coeficiente de Alfa de Cronbach's llegando a obtener un 

alfa total de α= 0.860 para liderazgo y α= 0.869 para compromiso 

organizacional, las cuales son puntuaciones buenas (George y Mallery , 2003) 

sin embargo para obtener una mayor precisión también se trabajó con el 

coeficiente omega de McDonald's donde se obtuvo ω= 0.860 para liderazgo y 

ω= 0.872 para compromiso organizacional, siendo valores buenos para las 

variables así como en cada una de sus dimensiones. 

3.7. Aspectos éticos: 

En el presente estudio se buscó proteger, así como también proporcionar el 

respaldo ético respectivo para la información que se obtuvo en la 

investigación. 

En este sentido en todo momento se proporcionó una información de los 

objetivos, aspectos relacionados con la investigación (propósito y duración) 

beneficios así como también los riesgos o molestias, sobre la confidencialidad 

de sus datos, a fin de asegurar que la participación de cada sujeto sea de 

forma voluntaria, razón por la cual se hizo uso de consentimiento informado 
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con lo cual se tomó en cuenta los artículos 24 del Código de ética del psicólogo 

peruano y el artículo 10º v código de ética en investigación de la universidad 

de Cesar Vallejo (Colegion de Psicologis del Perú, 2017 y código de ética en 

investigación de la universidad de Cesar Vallejo, 2017). 

De igual forma se consideró el hecho de beneficios y salvaguardar la salud 

mental de los participantes la cual prevalece sobre los intereses de la ciencia 

con lo cual se toma en cuenta el art 25° del código de ética del psicólogo 

(Colegion de Psicologis del Perú, 2017).  
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IV. RESULTADOS 

Tabla 3 

Relación entre Estilos de Liderazgo y el Compromiso Organizacional  

Estilos de Liderazgo  Compromiso organizacional 

Estilo Autoritario 
rs 0,103 

p 0,228 

 r2 0.010 

   

Estilo democrático 
rs 0,004 

p 0,962 

 r2 0,000 

   

Estilo laissez - faire 
rs 0,066 

p 0,443 

 
r2 0.004 

Nota: rs = tipo de relación; p = nivel de significancia; r2 = tamaño del efecto. 

En la tabla 3, se muestra que no existe relación entre las variables estilos 

de liderazgo y compromiso organizacional. 
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Tabla 4 

Actitud frente al Estilos de liderazgo de los trabajadores  

 Actitud 
Favorable 

Actitud 
Indiferente 

Actitud 
desfavorable 

Total 

 f % f % f % f % 

Estilos de Liderazgo         

Autoritario   125 90.6 13 9.4 138 100 

Democrático 22 15.9 109 79.0 7 5.1 138 100 

Laissez Faire 2 1.4 121 87.7 15 10.9 138 100 

En la tabla 4 se puede observar que el 15.9% (22) presentan una actitud 

favorable hacia el estilo democrático, el 90.6% (125) de la muestra 

presentan una actitud indiferente hacia el estilo autoritario y finalmente el 

10.9% (15) muestran una actitud desfavorable al estilo Laissez Faire.  
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Tabla 5 

Niveles de los Componentes del Compromiso organizacional  

 
Nivel Alto  Nivel Media Nivel Bajo Total 

 F % f % f % f % 

Componentes del Compromiso 
Organizacional 

        

Afectivo 30 21.7 72 52.2 36 26.1 138 100 

Normativo 33 23.9 78 56.5 27 19.6 138 100 

Continuidad 50 36.2 78 56.5 10 7.2 138 100 

En la tabla 5 se puede observar que el 36.2% presenta un nivel alto en el 

componente de continuidad, mientras que el 56.5% (78) presentan un nivel 

medio en el componente normativo y de continuidad, y finalmente el 26.1% 

(30) se ubica en el nivel bajo en relación al componente afectivo. 
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Tabla 6 

Relación entre Estilos de Liderazgo y los Componentes del Compromiso 

Organizacional  

Estilos de Liderazgo  Afectivo Normativo Continuidad 

Estilo Autoritario 
rS 0,125 0,208* 0,034 

p 0,144 0,014 0,692 

 r2 0.015 0.043 0.001 

     

Estilo democrático 
rS -0,085 0,022 0,043 

p 0,319 0,801 0,614 

 r2 0.007 0.000 0.001 

     

Estilo laissez - faire 
rS 0,020 0,149 0,139 

p 0,814 0,082 0,104 

 r2 0.000 0.022 0.019 

Nota: rs = tipo de relación; p = nivel de significancia; r2 = tamaño del efecto. 

En la tabla 6, se muestra la relación entre el Estilo de Liderazgo Autoritario 

y el componente normativo del compromiso organizacional siendo esta una 

correlación lineal positiva (rs= 0.208 p= 0.014) siendo el tamaño del efecto 

pequeño (r2= 0.043) (Cohen, 1988). 
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V. DISCUSIÓN 

El presente apartado está en función de los resultados, al respecto 

podemos mencionar que el objetivo general formulado para el presente 

estudio, fue determinar la relación que existe entre los estilos de liderazgo 

y el compromiso organizacional que presentan los trabajadores de una 

municipalidad de Huaura y cuya hipótesis corroborar dicha relación, se 

llegó a la conclusión que no existe relación lo cual estaría indicando que 

ambas variables tienen un comportamiento individual no ejerciendo ningún 

tipo de influencia de forma reciproca. Estos resultados estarían en una 

situación de discrepancia con el estudio realizado por Uriarte (2020) donde 

obtuvo que a mayor presencia de estilos de liderazgo mayor compromiso 

afectivo y normativo, así como también con los resultados obtenidos en la 

investigación llevado a cabo por López (2018) en donde se observa una 

correlación positiva entre liderazgo y compromiso, estos resultados podrían 

estar indicando que ambas variables actúan de forma independiente y que 

si bien es cierto ambas de alguna forma son parte de las habilidades que 

posee toda persona es posible que estén condicionadas por estímulos 

externos que hacen que de alguna forma prevalezca una más que otra 

como es el caso del compromiso organizacional que se ve mediado por una 

serie de factores externos que pueden estar en función de la percepción de 

los participantes y de las consecuencias que estos experimenten. 

En cuanto al objetivo específico relacionado con la identificación de estilos 

de liderazgo que presentan los trabajadores de una municipalidad de 

Huaura se observa que el 15.9% (22) presentan una actitud favorable hacia 

el estilo democrático, el 90.6% (125) de la muestra presentan una actitud 

indiferente hacia el estilo autoritario y finalmente el 10.9% (15) muestran 

una actitud desfavorable al estilo Laissez Faire, estos resultados resultan 

contradictorio con los encontrados por Linares (2021) en donde encuentran 

que uno de los estilos de liderazgo que obtienen un porcentaje favorable es 

el Laissez Faire, estos resultados nos indican que los trabajadores 

muestran una actitud favorable hacia el estilo democrático dado que al 

percibir comportamientos que están relacionados con el hecho de sentir 
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que se preocupan por ellos, confían en sus capacidades, les explican 

claramente lo que tienen que hacer y sobre todo el hecho de permitir la 

participación activa dentro del desarrollo de los objetivos les permite 

sentirse cómodos y de esta forma motivados para desarrollar cada una de 

sus actividades y con ello poder alcanzar el logro de los objetivos 

planteados por la institución. 

En cuanto al objetivo específico relacionado con la identificación de los 

componentes del compromiso organizacional (componente afectivo, 

normativo y continuidad) que presentan los trabajadores de una 

municipalidad de Huaura, se puede observar que el 36.2% presenta un 

nivel alto en el componente de continuidad, mientras que el 56.5% (78) 

presentan un nivel medio en el componente normativo y de continuidad, y 

finalmente el 26.1% (30) se ubica en el nivel bajo en relación al componente 

afectivo, dichos resultados discrepan con los hallados por Rovayo y Mesias 

(2020) en donde el compromiso afectivo se sitúa en 89%, el de continuidad 

obtiene el 62.21% y finalmente el normativo alcanza el 72.53%, de igual 

forma con los encontrados por Flores (2016) donde reporta altos niveles de 

porcentaje en el componente afectivo y normativo, estos resultados pueden 

estar expresando que el compromiso de mucho de los trabajadores  estaría 

fortalecido por el interés de cada uno de ellos, así como también por las 

consecuencias que perciben en función de su comportamiento toda vez que 

se contempla el hecho de los costos que puede acarrear para cada uno de 

ellos, como es el hecho de las prestaciones que cada uno de ellos pueda 

recibir. 

Respecto al último objetivo que busca Identificar la relación entre los estilos 

de liderazgo (autoritario, democrático y laissez-faire) y los componentes de 

compromiso organizacional (componente afectivo, normativo y continuidad) 

que presentan los trabajadores de una municipalidad de Huaura y cuya 

hipótesis afirma la relación entre dichas variables, en donde se observa que 

hay relación entre el Estilo de Liderazgo Autoritario y el componente 

normativo del compromiso organizacional siendo esta una correlación lineal 

positiva (rs= 0.208 p=0.014) y el tamaño del efecto pequeño (r2= 0.043), 
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estos resultados difieren con los hallados en la investigación llevada a cabo 

por Uriarte (2020) en donde se evidencian que el estilo de liderazgo laissez 

faire presento una relación negativa significativa con el compromiso 

afectivo y normativo, estos resultados evidencian que mientras más 

actitudes autoritarias muestran los lideres mayor nivel de compromiso 

normativo muestran los trabajadores es decir se sienten obligados a cumplir 

con las consignas emitidas a fin de evitar consecuencias negativas como 

es el hecho de ser despedidos o perder algún tipo de beneficios. 

Por otro lado, se debe mencionar que algunos trabajadores al ser 

evaluados por una persona extraña a la institución mostraron resistencia e 

incomodidad a la hora de responder las pruebas de evaluación lo cual 

puede repercutir en las respuestas dadas en los instrumentos. 

Finalmente, el presente estudio al ser pionero pueda servir de base a 

futuras investigaciones. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. No se encontró correlación entre los estilos de liderazgo y el nivel de 

compromiso que presentan los trabajadores de una municipalidad de 

Huaura. 

2. La mayor cantidad de trabajadores representados por el 90.6% de la muestra 

presenta una actitud indiferente hacia los tres estilos de liderazgo, sin 

embargo, el 15.9% tiene una actitud favorable hacia el estilo democrático. 

3. Del total de la muestra el 56.5% presentan un nivel medio en los 

componentes normativo y de continuidad mientras que el 36.2% se ubica en 

un nivel alto en el componente de continuidad.  

4. Se encontró relación en el Estilo de Liderazgo Autoritario y el componente 

normativo del compromiso organizacional. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Llevar a cabo talleres dirigido a los trabajadores a fin de que puedan 

desarrollar actitudes favorables hacia el estilo de liderazgo democrático.  

2. Sugerir a la institución el uso de estrategias de recompensa hacia los 

trabajadores a fin de fortalecer el componente de continuidad del 

compromiso organizacional  

3. Fomentar el desarrollo de nuevas investigaciones relacionados con el 

presente estudio en las diferentes municipalidades de Huaura con el fin de 

corroborar resultados y contribuir en la mejora del desarrollo de cada 

institución. 

4. Elaborar y validar instrumentos que respondan a la realidad psicosocial de 

la provincia de Huaura a fin de llevar a cabo investigaciones más exactas y 

adecuadas al contexto. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: Prueba de Normalidad 

Tabla 5. 

Prueba de Normalidad para las variables Liderazgo y Compromiso 

Organizacional 

 Kolmogorov - Smirnov 

 Estadístico gl p 

Variable Liderazgo .506 138 .000 

 Estilo Autoritario .532 138 .000 

 Estilo Democrático .437 138 .000 

 Estilo Laissez - Faire .501 138 .000 

Variable Compromiso 

Organizacional 
.240 138 .000 

 Componente afectivo .287 138 .000 

 Componente de 

Continuidad 
.325 138 .000 

 Componente 

Normativo 
.287 138 .000 

 

  



 

Anexo2: Matriz de Consistencia  

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES E ITEMS MÉTODO 

¿Qué relación 
existe entre los 
estilos de 
liderazgo y el 
compromiso 
organizacional 
que presentan 
trabajadores de 
una municipalidad 
de Huaura 2021? 
 

General General Variable 1: Estilos de Liderazgo  

Los estilos de liderazgo se relacionan 
significativamente con el compromiso 
organizacional que presentan trabajadores de 
una municipalidad de Huaura 2021 

Determinar la relación que existe entre los 
estilos de liderazgo y el compromiso 
organizacional que presentan los trabajadores 
de una municipalidad de Huaura 2021 

Dimensiones Ítems Diseño: 

 Estilo Autoritario  1,4,7,10,13,16,19, 22, 25, 28,31 No 
experimental y 

transversal 
 Estilo 

democrático 
 2,5,8,11,14,17,20,23,26,29,32 

Nivel: 

 Estilo laissez-
faire 

 3,6,9,12,15,18,21,24,27,30.33 
descriptivo 

correlacional. 
Específicos Específicos 

 

 Identificar los estilos de liderazgo 
(autoritario, democrático y laissez-faire) 
que presentan los trabajadores de una 
municipalidad de Huaura 2021 

Variable 2: Compromiso organizacional 
POBLACIÓN- 

MUESTRA 

Dimensiones Ítems 

N= 138 
n= 138 

 Componente 
afectivo 

6,9,12,14,15,18 

 Componente 
normativo  

2,7,8,10,11,13  
 
 
 

 

 Identificar los componentes del 
compromiso organizacional (componente 
afectivo, normativo y continuidad) que 
presentan los trabajadores de una 
municipalidad de Huaura 2021. 

 Componente de 
continuidad. 

1,3,4,5,16,17 
Instrumentos 

 Existe relación entre los estilos de 
liderazgo (autoritario, democrático y 
laissez-faire) y los componentes de 
compromiso organizacional (componente 
afectivo, normativo y continuidad) en 
trabajadores de una municipalidad de 
Huaura 2021. 

 

 Identificar la relación entre los estilos de 
liderazgo (autoritario, democrático y 
laissez-faire) y los componentes de 
compromiso organizacional (componente 
afectivo, normativo y continuidad) que 
presentan los trabajadores de una 
municipalidad de Huaura 2021. 

 Test de 
Estilo de 
Liderazgo 
de Kurt 
Lewin 
 

 Cuestionar
io de 
Compromi
so 
Organizaci
onal (CCO) 
de Meyer, 
Allen 



 
 

Anexo 3: Operacionalización de variables  

 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA VALOR FINAL 

Liderazgo 

Conjunto de 

acciones que 

influyen sobre 

los demás, 

conduciéndolos 

de tal forma que 

les permita 

lograr los 

objetivos 

trazados por una 

organización. 

(Jones y George, 

2017). 

El liderazgo será 

evaluado 

mediante el Test 

de Estilo de 

Liderazgo de Kurt 

Lewin (1939), 

conformado por 

33 ítems con 

opciones de 

Respuesta tipo 

Likert. 

Estilo autoritario 

 

11 -29 

30-48 

48-66 

 

1,4,7,10

,13,16,1

9,22,25,

28,31 

 

Ordinal 

actitud 

desfavorable, 

indiferente, 

favorable 

Estilo 

democrático 

11 -29 

30-48 

48-66 

2,5,8,11

,14,17,2

0,23,26,

29,32 

actitud 

desfavorable, 

indiferente, 

favorable 

Estilo laissez-

faire 

11 -29 

30-48 

48-66 

3,6,9,12

,15,18,2

1,24,27,

30,33 

actitud 

desfavorable, 

indiferente, 

favorable 

 



 
 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA  VALOR FINAL 

Compromiso 

Organizacio

nal 

Viene a ser el 

estado interno 

que describe la 

relación que se 

establece entre 

el trabajador y la 

organización 

(Meyer & Allen, 

1990) 

La variable será 

medida a través 

del Cuestionario 

de Compromiso 

Organizacional 

(CCO) de Meyer, 

Allen y Smith 

(1993), 

constituida por 18 

reactivos, con 

respuesta tipo 

Likert. 

Componente 

afectivo 

8-25 

26-35 

36-41 

 

6,9,12,1

4,15,18 

 

Ordinal 

Puntuación alta 

Puntuación promedio 

Puntuación baja 

Componente 

normativo 

6-24 

25-33 

34-41 

2,7,8,10

,11,13 

 

 

Puntuación alta 

Puntuación promedio 

Puntuación baja  

 

Componente 

continuidad 

6-20 

21-30 

31-38 

1,3,4,5,

16,17 

 

Puntuación alta 

Puntuación promedio 

Puntuación baja  

 

   

 



 

 

Anexo 3: Instrumentos  



 

 



 

 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

Anexo 4: Instrumentos  

  



 

 

Anexo 5: Cartas de presentación de la escuela firmada para la muestra final 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 6: Consentimiento informado o asentimiento 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Sr: ………………………………………………………………………………………..…  

Con el debido respeto, me presento a usted, mi nombre es Lady E. Huayaney 

Espinoza estudiante de la carrera de psicología de la Universidad César Vallejo – 

Lima Norte. En la actualidad me encuentro realizando una investigación sobre 

“Liderazgo y Compromiso Organizacional en Trabajadores de una 

Municipalidad de Huaura, 2021” y para ello quisiera contar con su 

importante colaboración. El proceso consiste en la aplicación de dos pruebas: el 

Test Estilo de Liderazgo de Kurt Lewin y El Cuestionario de Compromiso 

Organizacional de Meyer y Allen. De aceptar participar en la investigación, se 

informará todos los procedimientos de la investigación. En caso tenga alguna duda 

con respecto a algunas preguntas, se explicará cada una de ellas.  

 Gracias por su colaboración.  

  

Atte. Lady E. Huayaney Espinoza. 

ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGÍA 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

_________________________________________________________________ 

 De haber sido informado y estar de acuerdo, por favor rellene la siguiente parte.  

Yo, acepto aportar en la investigación sobre “Liderazgo y Compromiso 

Organizacional en Trabajadores de una Municipalidad de Huaura, 

2021” de la señorita Lady E. Huayaney, habiendo informado mi participación de 

forma voluntaria.  

Día: ………. /………../…………                                              

 

__________________     

Firma 


