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Resumen

La presente investigacion, se desarrollé en consideracion del incremento en los
niveles de rotacion del personal en una contrata. Por lo tanto, el objetivo general
fue determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa Gestion de Servicios
Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022. Para dicho fin, la metodologia fue de tipo
aplicada, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, de corte transversal y nivel
descriptivo correlacional, siendo la poblacion 183 trabajadores, considerando como
muestra a 95 trabajadores seleccionados mediante un muestreo probabilistico
aleatorio simple, empleando la técnica de la encuesta y el instrumento del
cuestionario, cuya fiabilidad para la medicibn de la variable liderazgo
transformacional fue de 0.944 y para la variable compromiso organizacional fue de
0.934 superiores al parametro 0.800. En base a ello los resultados denotaron la
existencia de una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y las
dimensiones conduccién (Rho=0.693; p=0.000), motivacién al logro (Rho=0.656;
p=0.000) y autonomia (Rho=0.573; p=0.000). Concluyendo con ello que, se
determind una relacién positiva moderada entre ambas variables (Rho=0.680;
p=0.000).

Palabras clave: Liderazgo, Compromiso, Autonomia, Motivacion.
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Abstract

The present investigation was developed in consideration of the increase in the
levels of rotation of the personnel in a contract. Therefore, the general objective was
to determine the relationship between transformational leadership and the
organizational commitment of the workers of the company Gestion de Services
Ambiental’s S.A.C., Moquegua, 2022. For this purpose, the methodology was of an
applied type, quantitative approach , non-experimental, cross-sectional design and
correlational descriptive level, with a population of 183 workers, considering as a
sample 95 workers selected by simple random probabilistic sampling, using the
survey technique and the questionnaire instrument, whose reliability for
measurement for the transformational leadership variable it was 0.944 and for the
organizational commitment variable it was 0.934 higher than the 0.800 parameter.
Based on this, the results denoted the existence of a significant relationship between
transformational leadership and the driving dimensions (Rho=0.693; p=0.000),
achievement motivation (Rho=0.656; p=0.000) and autonomy (Rho=0.573;
p=0.000). Concluding with this, a moderate positive relationship was determined
between both variables (Rho=0.680; p=0.000).

Keywords: Leadership, Commitment, Autonomy, Motivation.
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I. INTRODUCCION

Actualmente, las variaciones producidas por las consecuencias que
ocasiono la pandemia por COVID-19 en el ambito de trabajo, ha causado una
mayor incertidumbre e inseguridad en los empleados por las recientes
procedimientos laborales a nivel internacional (Fabidn-Palomino, 2019) por lo
gue, acarro un nuevo reto para las compafias basandose en la consolidacion
del compromiso organizacional para el logro de metas estratégicas, por lo que,
la consolidacion de las relaciones entre trabajador y corporacion se ha
convertido en la principal exigencia en el actual ambiente institucional (Herrera 'y
Roman, 2019).

Bajo dicha circunstancia, se destaca que a nivel internacional el
compromiso organizacional se ha tornado en un interés importante para las
compafiias, puesto que, si bien tuvo un grado de rotacion de trabajadores que
acrecento al 45% durante la pandemia, ello ain sigue aumentando anualmente,
especialmente por la carencia de armonia e identificacion laboral, siendo el 24%
de los empleados comentaron la necesidad de optimizar la manera de liderazgo
prevalente que se aplica en las corporaciones (Personio, 2021) en vista de que,
la manera de acrecentar los niveles de produccion, ha ocasionado un gran
alejamiento en la revalorizacion del talento humano, en consecuencia, se

pretende fortificar los lazos entre corporacion y empleado (Martinez et al., 2018).

En consecuencia, a nivel nacional, considerando que el Peru fue uno de
los paises con un formidable indice de rotaciébn de trabajadores a nivel de
Latinoamérica, con una estimacion promedio de 20%, se ha descubierto un nivel
inferior de compromiso laboral por parte de los recursos humanos en
corporaciones tanto del sector privado como publico, especialmente por la
carencia de estimulos y la inoportuno administracion de comunicacion entre
subordinados y jefes (América Economia, 2020) lo cual, ha ocasionado una
impresion perjudicial tanto en la productividad como en el rendimiento de los
trabajadores, teniendo la posibilidad de orientar el estilo de liderazgo, hacia un
enfoque transformacional, para optimizar la adecuacion a los nuevos

requerimientos del entorno organizacional y asi poder garantizar a los



procedimiento de cambio para el afianzamiento de la conciliacion laboral entre

trabajadores y compafia (Pérez-Ortega et al., 2017).

Sobre el particular, teniendo en cuenta la problematica manifestada en
distintos contextos, se tomd en cuenta a nivel local, a la empresa Gestion de
Servicios Ambientales S.A.C., sucursal Moquegua, ya que, enfrenta problemas
en el nivel de compromiso organizacional en la actualidad, a causa de un
evidente aumento en los niveles de rotacibn de empleados, por la falta de
administracion de horarios flexibles para los empleados, con un régimen laboral
gue acarrea un prominente nivel de descontento en los trabajadores, asimismo,
de una insuficiente comunicacion entre trabajador y jefe que ocasionan la
percepcion de una escasa estimacion del talento humano en la corporacion,
mostrando con ello, la progresiva carencia de encontrar una posible respuesta
qgque admita vigorizar los lazos de la compafia con los colaboradores,
considerando como una probable opcion el liderazgo transformacional para

mejorar la armonia a las nuevas exigencias del personal.

Del mismo modo, el problema general de la investigacion sera ¢Qué
relacion existe entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Gestion de Servicios
Ambientales S.A.C., Moquegua, 20227

Por consiguiente, se tiene como justificacion tedrica el aporte
conocimientos relativos a la correspondencia existente entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional en el sector minero. Siendo la
justificacion préactica aquella que se enfoca en el aporte de una alternativa de
solucién referente al bajo compromiso organizacional en Gestién de Servicios
Ambientales S.A.C. mediante el cambio en el estilo de liderazgo, hacia un posible

liderazgo transformacional.

Considerando como objetivo general determinar la relacion que existe
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la empresa Gestibn de Servicios Ambientales S.A.C.,
Moquegua, 2022. Siendo los objetivos especificos (1) identificar la relacion que

existe entre la conduccién y el compromiso organizacional de los trabajadores



de la empresa Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022; (2)
establecer la relacién que existe entre la motivacion al logro y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Gestidbn de Servicios
Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022 y (3) determinar la relaciébn que existe
entre la autonomia y el compromiso organizacional de los trabajadores de la

empresa Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022.

Siendo asi Ho No existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
empresa Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022. Teniendo
como Hi Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa Gestion de
Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto al propdsito de la investigacion, se efectué una exploracion
sistemética, dentro de la cual, se tuvo de manifiesto a los estudios que realizan
una indagacion en las variables que fueron consideradas en el estudio, las

mismas que se expresan inmediatamente.

A nivel nacional, se consideroé el estudio de Bendezu y Caruajulca (2022)
quien establecio la vinculacion entre el compromiso organizacional y el liderazgo
transformacional en los colaboradores de la Subgerencia de Educacion en la
Municipalidad de Lima. Siendo la metodologia de corte transversal, de disefio no
experimental, de nivel correlacional, descriptivo, de enfoque cuantitativo. Siendo
la muestra censal de 71 participantes. Donde manejaron los cuestionarios como
instrumento y la encuesta como técnica. Concluyo que, existe una correlacién
positiva, siendo el coeficiente R de Pearson de 0,648, con una significancia de
0.000. Por lo que, es importante establecer un plan de operacion, con el
propasito de promover el desarrollo del liderazgo transformacional para estimular

el compromiso en el recurso humano.

De esta manera, se considero la investigacion de Miraval (2021) quienes
se orientaron en analizar la influencia entre el compromiso organizacional y el
liderazgo de tipo transformacional en una universidad privada de Tacna.
Utilizando una metodologia de nivel causal explicativo, de disefio no
experimental, de tipo basico, considerando como poblacién a 206 estudiantes de
distintos colegios, con una muestra de 81 seleccionados mediante un muestreo
estratificado por afijacion proporcional, empleando como instrumento el
cuestionario y la técnica de encuesta. Concluyendo con ello que, mediante el
ANOVA de regresion lineal, acorde a un p valor de 0.000 existe una relacion

significativa entre dichas variables.

A nivel internacional, Alcazar (2020) efectué una revision bibliografica
para examinar el mecanismo del impacto de los lideres transformacionales en el
compromiso organizacional. Por lo que, se enfocO en un estudio de tipo
bibliografico, a través de la técnica del analisis documental, orientandose en el

avance de la literatura en la uUltima década sobre la correlacién entre el



compromiso organizacional y el liderazgo de tipo transversal. Hallando como
efectos primordiales el enfoque en la teoria de los rasgos en la prediccion del
liderazgo de un trabajador, de acuerdo a una orientacién transformacional que
se readapta al contexto que confrontada, acorde al progreso de las teorias de
lizess faire y liderazgo transaccional. Concluyendo que, dicho estilo de liderazgo
si llega a impactar en distintas variables del comportamiento organizacional en 3

niveles, que son: afectivo, de continuidad y normativo.

Por otra lado, se considero el estudio de Pardo y Herrera (2022) quienes
estimaron la correlacion efectiva entre el liderazgo y el compromiso
organizacional. Para ello considero una metodologia de indagacion cuantitativa,
teniendo como poblacién y muestra a 90 empleados del area administrativa y
operativa de una compafiia publica de gestién ambiental, utilizaron la encuesta
como técnica por medio del cuestionario como instrumento de percepcion del
liderazgo y la escala de compromiso organizacional. Encontraron como
resultados principales, que coexiste una apreciacion del liderazgo de
transformaciéon en la participacion de la toma de decisiones que trasciende
generalmente en un compromiso de indole normativo. Concluyendo que,
conforme a un coeficiente de Pearson de 0.581 existe una correspondencia

moderada entre dichas variables.

Es por ello que, se consideré ineludible ahondar en las nociones tanto
tedricas como conceptuales en lo que respecta a las variables de la
investigaciéon. Comenzando con el liderazgo que conforme al nuevo contexto
social post pandemia, se ha convertido en un constituyente fundamental de la
indagacion organizacional, por los factores de las habilidades directivas,
encaminadas a la consecucién de los principios empresariales (Enciso, 2020;
Marques y Dhiman, 2018), de este modo, el liderazgo de tipo transformacional,
se piensa como uno de los estilos de liderazgo méas favorables para el
lanzamiento de los procesos de cambios e innovaciones organizacionales,
teniendo asi como sus integrantes primordiales la inspiracion motivacional y la
respectiva atencién a la estimulacion intelectual del individuo(Hermosilla et al.,
2016; Wang y Cruz, 2018).



En consecuencia, el liderazgo transformacional es un ideal de liderazgo
encaminado en la proyeccion, perspectiva y motivaciones en los empleados
para constituir un equipo de operacion eficiente, para un desenvolvimiento de
forma efectiva en lo que respecta a los trabajadores, promoviendo una labor ética
en torno a valores, prioridades y estandares, donde, se intenta facilitar una
cultura corporativa que permita estimular una mentalidad eficiente para el bien

comun organizacional (Phillips y Yip, 2020).

A este respecto, analizando la envergadura importante del liderazgo
transformacional en el mercado global para la asimilacion de la direccion
concedida por una corporacién, se enfatiza en este estilo de liderazgo, sus tres
dimensiones principales, comenzando por la conduccién del individuo, que se
inicia acorde al tipo de trabajador que se tiene a cargo, donde se considera la
manera en la cual, el jefe asume un rol de responsabilidad y orienta a los
recursos humanos a su cargo para el logro de las metas determinadas
(Chiavenato, 2017a).

Bajo dicha circunstancia, en esta dimension se valora el papel del mentor
o jefe inmediato y el tipo de refuerzos empleados para llevar a cabo cada labor
fijada, conjeturandose como un componente encaminado a la predisposicion de

conflictos y para proporcionar la disciplina en la empresa (Chiavenato, 2017b).

En consecuencia, la conduccion al personal, se define por ser un proceso,
por medio, del que se maneja el conocimiento de manera positiva para la
direccién de los recursos humanos de forma adecuada y proactiva en la
superacion de diferentes barrearas y obstaculos para la consecucién de fines
organizacionales (Phillips y Yip, 2020).

Cabe sefalar, que la segunda dimension planteada es la motivacion al
logro, la cual, si bien se piensa como una exigencia para el triunfo profesional,
se torna en un componente principal para el progreso econémico, ya que,
impacta en la prosperidad del personal (Moran y Menezes, 2016). Bajo dicho
contexto, se considera como una dimension que se orienta en el respectivo
analisis del impulso de superacion en situaciones de preocupacion, y

rendimiento en la ejecucion de tareas asignadas para el alcance de objetivos



establecidos y el alcance de Optimos resultados, no solo en torno a la influencia
de la ejecucidon de funciones, sino principalmente por la respectiva orientacion

motivacional en las relaciones sociales (Moradi y Shahbazi, 2016).

Al respecto, la motivacion al logro, se da por una consecuencia social de
necesidad del logro en torno al éxito profesional, por lo tanto, se establece como
un impulso para la evolucibn en momentos de rendimiento, por lo que, se
convierte en una intranquilidad promovida en el desarrollo de tareas, siendo una
incitacién para sobresalir en propésitos y retos organizacionales (Phillips y Yip,
2020).

Asumiendo como tercera dimension a la autonomia, que se orienta en el
control que tiene el individuo en torno a la toma de decisiones relacionadas con
sus tareas, 0 sea, se reconoce la implicancia concedida al personal en relacion
a la sistematizacion de trabajos, cantidad de faenas a ejecutar y parametros de
tiempo para la determinacion de responsabilidades (Fong-Yi et al., 2020). Bajo
dicho argumento, se enfatiza que esta dimension repercute en la manera en que
las competencias directivas del director contiguo inciden en el clima laboral de

la corporacion (Varela 'y Marin, 2021).

De modo que, la autonomia se estima como una independencia que se
ofrece a un empleado en un definitivo contexto, en donde, se puntualice cierta
vigilancia de sus trabajos, puesto que se relaciona en la adaptabilidad de
horarios, autogestion de funciones y toma de decisiones de modo independiente,
distinguiéndose como una herramienta que admite conseguir las metas

organizacionales (Phillips y Yip, 2020).

De esta manera, se considera como segunda variable de interés al
compromiso organizacional, la cual, se define como la transcendental prioridad
en las empresas, al ser un constructo pluridimensional que relaciona los nexos
de lealtad entre empleados y corporacion, con el propésito de repercutir en la
productividad y eficacia organizacional (Coronado et al., 2020). Al respecto, es
una variable por medio de la cual, se puede distinguir la permanencia laboral del

trabajador, dado que, es un director que contribuye en el rendimiento del recurso



humano para generar beneficios en las corporaciones a largo plazo (Abbas y
Ahmad, 2019).

Por lo tanto, el compromiso organizacional se define como la conexion
centrada en la psicologia tanto organizacional como industrial, se encamina en
la especificacion del afecto que tiene un empleado con una entidad, que admite
anunciar la correspondiente distribucion de liderazgo y el nivel de desempefio
existente en la corporacion (Tascon y Chavarrol, 2018), de manera que, si bien
se tiene en cuenta que solo el 15% de los trabajadores se halla comprometido,
es una variable que procura distinguir al talento humano que cumple con el perfil
adecuado para la empresa, con la finalidad de prontamente estimular sus
habilidades para la edificacion de planes de accién que promuevan un adecuado
desarrollo profesional que fortifique los lazos del mismo con el lugar de trabajo
(Paredes, 2017).

Sobre el particular, el compromiso organizacion se piensa como un lazo
entre el trabajador y la empresa, donde brotan posibilidades por ambas partes,
siendo asi un estado psicolédgico de constructo multidimensional del cual penden
las disposiciones de propoésito de permanencia o abandono en la corporacion
(Perera et al., 2018).

Bajo dicho enfoque, se destaca las 3 dimensiones que constituyen esta
variable, empezando por el compromiso afectivo, representado por ser el nexo
latente entre la corporacién y el individuo, lo cual, surge conforme al trato que
reciben por parte de la misma (Chitra y Christopher, 2022). En consecuencia, se
enfatiza que esta dimensién se centra en la identificacion de los lazos
emocionales que nacen entre el colaborador y la compafia, conforme al
acatamiento relacionado a sus insuficiencias, las cuales, principalmente poseen
una incidencia psicoldgica, acorde a la permanencia laboral de la que gozan en

la corporacién (Ashutosh et al., 2020).

Por ello, el compromiso afectivo se define como una conexion sensible
que conciben los empleados hacia una corporacion, en relacion a las
sensaciones de intervencion con la misma y el deseo de estabilidad, siendo la

gue tiene mayor interés en materia de indagacion (Perera et al., 2018).



Como segunda dimension, se asume al compromiso normativo, quien,
parte de la deber moral del individuo a persistir en la compafiia, al hallarse unido
a un contrato, normas sociales y regulaciones que involucra financiamiento de la
entidad con el empleado (Van et al., 2021). Del mismo modo, se destaca que
esta dimension se centraliza en la implicancia de estabilidad por el hecho de ser
mutuo en el acatamiento de una responsabilidad integra, en relacion al apego
del empleado con la corporacién en un sentido de pertenencia de compromiso a

permanecer en la empresa por concluir con el deber (Saini, 2017).

En consecuencia, el compromiso normativo es aquel que se focaliza en la
de presiones de caracter normativo en torno a la manera de actuar del
colaborador acorde a los intereses de la entidad, enfocdndose con ello en el
sentimiento de obligacion de permanencia en la misma sin tomar en cuenta

presiones sociales referentes a la lealtad (Perera et al., 2018).

Teniendo, asi como tercera dimension, al compromiso continuo o también
conocido como compromiso de continuidad, el cual, brota de la insuficiencia de
perseverar en la entidad, lo cual, se encuentra ligado a la baja posibilidad de
hallar otra labor con las semejantes prestaciones y garantias (Martinez et al.,
2018). En consecuencia, se recalca que esta dimension involucra mantenerse
por cumplir con un deber moral de concordancia , en vista de que concurre una
alternativa restringida o no tiene semejantes particularidades con relacion a las

utilidades que este alcanza a recibir en hoy en dia (Dahiya y Rath, 2021) .

Al respecto, se enfatiza que el compromiso continuo es aquel que se basa
en la inversién del trabajador en la entidad a lo largo de su estancia en la misma,
y el valor de rentabilidad recibido a cambio de dicha responsabilidad, siendo asi
la determinacion de persistencia la que se sitla en los costos relacionados con
la disyuntiva de dejar la empresa para indagar otras posibilidades en el

establecimiento (Perera et al., 2018).



lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

En el estudio, se tuvo en cuenta la teoria de Hernandez y Mendoza
(2018) los mismos que manifiestan que el tipo aplicada, promueve la
utilizacion de conocimientos tedricos para la solucién de un problema real

empresarial.

Bajo dicho contexto, se considerd una investigacion de tipo aplicada,
al procurar utilizar los conocimientos concretos de la administracién para la
pertinente determinacion del problema actual en el compromiso

organizacional de la entidad de Gestion de Servicios Ambientales S.A.C.

Con respecto al enfoque de la investigacion, si bien existen estudios
tanto cuantitativos como cualitativos, se tomo6 en cuenta el manejo de un
enfoque cuantitativo, ya que, se seleccioné la data de interés de manera
sucesiva, precisa y concisa, donde, fue examinada de forma cuantificable
por medio de la estadistica descriptiva e inferencial; para la correspondiente

puntualizacién de presunciones (Naupas et al., 2018)
3.1.2 Disefio de investigacion

Referente al disefio este fue no experimental, porque, no se realizd
ninguna manipulacién en las variables y estas se estimaron en su estado
natural, utilizando un corte temporal transversal para la compilacion de la
data en un lapso de tiempo concluyente. Recalcando con ello, el manejo de
un nivel descriptivo correlacional, por la descripcion del fendmeno a observar
y el establecimiento de la relacion existente entre las 2 variables (Palomino
et al., 2016).

Asi pues, el disefio de la investigacion se representa seguidamente

de manera gréfica:

10



<<—ﬂ—>

M =Muestra
V1=Liderazgo transformacional
V2=Compromiso organizacional

r = Correlacién
3.2 Variables y operacionalizacion

En la indagacién, se consideraron las subsiguientes variables

detalladas a continuacion:
Variable 1: Liderazgo transformacional

Definicion conceptual: El liderazgo transformacional es aquel que tiene la
funcién de producir cambios transcendentales por lo que fomenta una
cultura corporativa estimulando a los trabajadores a cambiar de una actitud
de interés personal a una forma de pensar en la que laboran por interés
general de adecuacién a las renovaciones suscitados en el entorno
corporativo tanto en la empresa como en sus empleados (Chiavenato,
2017a).

Definicion operacional: El liderazgo transformacional se medira, a través, del

cuestionario con escala Likert.
Dimensiones: Conduccion, Motivacion al logro, Autonomia.

Indicadores: Ambiente de confianza, Claridad, Reconocimiento de su labor,
Apoyo en el trabajo, Estimulo a los trabajadores, Logro de objetivos, Anima
a los trabajadores, ldentidad organizacional, Coherencia, Esfuerzo e

integracion, Manejo de recursos, Nuevos enfoques.

Escala de mediciéon: Ordinal

11



Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Meyer y Allen (1993), definen al compromiso, como
aguella etapa de entereza psicolégica, donde, se determina la
correspondencia latente entre los empleados con la formacion y los lazos

gue los relacionan a una compania.

Definicion operacional: EI compromiso Organizacional se medira, a traves,

del cuestionario con escala Likert

Dimensiones: Compromiso normativo, Compromiso afectivo, Compromiso

continuo

Indicadores: Inteligencia emocional, Sentimiento de permanencia, Lealtad,
Obligacion personal de permanencia, Opciones, Interés econdmico,

Permanencia.
Escala de medicion: Ordinal

3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion

Poblacion, es la congregacion de seres u objetos que conservan
cualidades en comun que se intentan analizar (Brushan y Alok, 2018). Por lo
tanto, se pensé como poblacion a los 183 recursos humanos de Gestién de

Servicios Ambientales S.A.C.
3.3.2 Muestra

Muestra, se define por ser un subgrupo del universo, el cual, se
prefiere para la consecucion de resultados reveladores (Toledo, 2016). En
consecuencia, para la eleccion de la muestra, sopesando el tamafo de la

poblacion, se utilizo la siguiente formula para poblacion finita:

_ NxZ3ixpxq
n_ez*(N—1)+Zo2<*p*q

Doénde:
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n = Tamafo de muestra

N = Tamafio de poblacién (183)

Z = Parametro estadistico (Acorde a nivel de confianza) (95% = 1.96)
e = Error de estimacion (5%)

p = Probabilidad de que ocurra un evento estudiado (éxito) (0.5)

g = Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado (0.5)

Por lo tanto, considerando un grado de certeza del 95%, se hall6 lo

siguiente:

B 183 % 1.96 « 0.5 * 0.5
©0.052% (183 —1)+ 1.96 % 0.5 % 0.5

n

n = 94.88

Se establecié el manejo de una muestra de 95 trabajadores de

Gestion de Servicios Ambientales S.A.C.
3.3.3 Muestreo

Muestreo es la manera en la que, se elige a la muestra, por lo que,
en el presente estudio se manejé un muestreo probabilistico aleatorio
simple, al determinar de un numero especifico de coparticipes y todos
tienen semejante probabilidad de ser designados como muestra (Arias et
al., 2016).

Unidad de analisis en la indagacién se hall6 conformada por cada
uno de los trabajadores de Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., en el

departamento de Moquegua.
3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica que utilizaron en la investigacion fue la encuesta, la cual,
se infiere como un proceso de investigacion cuantitativo para la obtencién de

data concisa y precisa acerca de las variables examinadas (Mendes, 2016).
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El instrumento a considerar en el presente estudio fue el cuestionario
en escala de Likert, el cual, es una herramienta constituida por una serie de
incognitas que tienen la intencion de coleccionar informacion acerca untema
definitivo (Mendez, 2018), de modo que, se empleara para la medicion de
las variables de compromiso organizacional y liderazgo transformacional
(Anexo 02).

La validez, es una evaluacion cualitativa del instrumento a emplear en
torno a criterios como coherencia, claridad y pertinencia de los items a
considerar (Bouchrika, 2021). Por lo tanto, la validez de los instrumentos se

midio a través del juicio de 3 expertos (Anexo 03, Anexo 04, Anexo 05).

La confiabilidad, se caracteriza por ser una evaluacion cuantitativa
gue se enfoca en medir el grado de propiedad que posee el instrumento para
medicion de las variables (Abu-Taieh et al., 2019). Por lo tanto, la fiabilidad
de los instrumentos se midié por medio de la ejecucion de un piloto para la
obtencion del alfa de Cronbach, hallando una fiabilidad muy alta de un alfa
de 0.944 en el instrumento de la variable de liderazgo transformacional,
teniendo una fiabilidad muy alta de un alfa de 0.934 en el instrumento de la

variable compromiso organizacional (Anexo 08).
3.5 Procedimientos

Acorde a los procedimientos a realizar en el estudio, se partio de la
obtencion de una carta de autorizacion para realizar el estudio en Gestion de
Servicios Ambientales S.A.C., después de ello, se disefaron los
instrumentos a manejar, de modo que, fueron validados con el juicio de 3
expertos, continuando con la aplicacion de una prueba piloto a 30
colaboradores de una empresa semejante para la determinacion de la
confiabilidad, luego se aplicaron los instrumentos mediante la plataforma
Google Forms, cuya data obtenida, fue analizada con apoyo de la
herramienta tecnoldgica estadistica SPSS version 26 para el conocimiento
del comportamiento de las variables y la evaluacion de la relacion existente

entre las mismas y sus respectivas dimensiones.
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3.6 Método de analisis de datos

Para el respectivo estudio de la data, se inicié con la obtencion de los
resultados obtenidos de los cuestionarios llevados a cabo en la plataforma
Google Forms, para ello, se importaron los datos a Excel, lo cuales, se
resolvieron en el software estadistico del SPSS version 26, donde se aplicé
con el analisis estadistico inferencial para esclarecer las conjeturas de
estudio mediante el analisis de parametros poblacionales, a través, de la
muestra y la data obtenida de la misma (Zhang et al., 2018), iniciando con la
aplicacion respectiva de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov,
abordando que la muestra empleada fue mayor que 50, en base a la cual,
se determiné el coeficiente estadistico a emplear en la contrastacién de
hipotesis, tomando en cuenta que, se obtuvo una distribucion de tipo no
normal, en consecuencia, se empleo el coeficiente estadistico de Rho de

Spearman.
3.7 Aspectos éticos

En la indagacion se empled el manejo de las normas APA 7ma
edicién, ademas de llevar a cabo, paralelamente lo estipulado por la
Universidad César Vallejo. A su vez, se realizo la respectiva solicitud de
autorizacion para el desarrollo del estudio en Gestion de Servicios
Ambientales S.A.C., para la obtencién de una carta de autorizacion para la
ejecucion del estudio, con el fin de aplicar un instrumento no invasivo con
fines Unicamente académicos, garantizando no implicar, ni coaccionar a los

participantes acorde a lo establecido por Concytec (2019).
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IV. RESULTADOS
Analisis estadistico inferencial
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Tabla 1
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Liderazgo Transformacional 114 95 ,004
Compromiso Organizacional ,166 95 ,000

Fuente: Encuesta procesada en SPSS version 26
Regla de decision

Si sig. > pvalor 0.05, la distribucién de datos es paramétrica.

Si sig. < pvalor 0.05, la distribucion de datos no es paramétrica.
Interpretacion

Considerando que la muestra fue mayor al valor de 50, se empled la
prueba de Kolmogorov-Smirnov, en dicha prueba, se hallé una significancia de
0.004 en liderazgo transformacional y de 0.000 en compromiso organizacional,
lo cual, segun la regla de decisién al ser menor al p-valor de 0.05 indica que la
distribucion de datos no es paramétrica, a este respecto, se empleo la prueba de

contrastacion de Rho de Spearman.
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Analisis por objetivos

Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional de los trabajadores de la

empresa Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022.

Tabla 2
Correlacion entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional
Correlaciones

Liderazgo Compromiso

Transformacional Organizacional

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,680™
Spearman  Transformacional correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 95 95

Compromiso Coeficiente de ,680™ 1,000
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 95 95

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta procesada en SPSS version 26

Interpretacion

En la Tabla 2, se hall6 una correspondencia positiva moderada entre las
variables liderazgo transformacional y compromiso organizacional, al tener un
Rho de Spearman de 0.680, por ello, a mayor liderazgo transformacional, mayor
compromiso organizacional. Por otra parte, mediante una significancia de 0.000
inferior al pvalor de 0.05 se acepta la hipétesis de la indagacion, por lo que,
coexiste una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional de los trabajadores de Gestion de Servicios
Ambientales S.A.C., Moguegua, 2022
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Objetivo Especifico 1: Identificar la relacién que existe entre la conduccién y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa Gestion de

Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022.

Tabla 3
Correlacién entre conduccion y compromiso organizacional
Correlaciones

Compromiso

Conduccion Organizacional

Rho de Conduccion Coeficiente de 1,000 ,693™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 95 95

Compromiso Coeficiente de ,693" 1,000
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 95 95

**_La correlaciéon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta procesada en SPSS version 26

Interpretacion

En la Tabla 3, se encontré una correlacion positiva moderada entre la
dimensién conduccion y la variable compromiso organizacional, al tener un Rho
de Spearman de 0.693, por ello, a mayor conduccién de personal, mayor
compromiso organizacional. Por otra parte, mediante una significancia de 0.000
inferior al pvalor de 0.05 se acepta la hipétesis del estudio, por lo que, existe una
relacion significativa entre la conduccion y el compromiso organizacional de los

trabajadores de Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022
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Objetivo Especifico 2: Establecer la relacion que existe entre la motivacion al
logro y el compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa Gestion

de Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022.

Tabla 4
Correlacién entre motivacion al logro y compromiso organizacional
Correlaciones

Motivacion al Compromiso
logro Organizacional

Rho de Motivacion al Coeficiente de 1,000 ,656™
Spearman logro correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 95 95

Compromiso Coeficiente de ,656" 1,000
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 95 95

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta procesada en SPSS version 26

Interpretacion

En la Tabla 4, se hall6 una reciprocidad positiva moderada entre la
dimensién motivacion al logro y la variable compromiso organizacional, al tener
un Rho de Spearman de 0.656, por ello, a mayor motivacién al logro en el
personal, mayor compromiso organizacional. Por otra parte, mediante una
significancia de 0.000 inferior al pvalor de 0.05 se acepta la hip6tesis de la
investigacién, por lo que, existe una relacion significativa entre la motivacion al
logro y el compromiso organizacional de los trabajadores de Gestion de Servicios
Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022
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Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion que existe entre la autonomia y el

compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa Gestion de

Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022.

Tabla b

Correlacién entre autonomia y compromiso organizacional

Correlaciones

Rho de Autonomia
Spearman

Compromiso
Organizacional

Compromiso

Autonomia Organizacional
Coeficiente de 1,000 ,573"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95
Coeficiente de 573" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 95 95

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta procesada en SPSS version 26

Interpretacion

En la Tabla 5, se encontré una correspondencia positiva moderada entre

la dimensién autonomia y la variable compromiso organizacional, al tener un Rho

de Spearman de 0.573, por ello, a mayor autonomia laboral, mayor compromiso

organizacional. Por otra parte, mediante una significancia de 0.000 inferior al

pvalor de 0.05 se acepta la hipétesis de la indagacion, por lo que, existe una

relacion significativa entre la autonomia y el compromiso organizacional de los

trabajadores de Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022
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V. DISCUSION

Primera discusioén

La investigacion se centré en corroborar la relacién existente entre el
compromiso organizacional y el liderazgo transformacional, considerando como
objetivo general determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
empresa Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua 2022, en el cual,
al emplear la prueba de correlacion de Rho de Spearman se hallé una
significancia de 0.000 inferior al p-valor de 0.05, con la cual, se rechazé la
hipoétesis nula y se corroboroé la existencia de una correspondencia significativa
entre ambas variables que al tener un coeficiente de 0.680 refleja que dicha

relacion es positiva moderada.

Tales resultados, poseen similitud con el estudio de Bendezu y Caruajulca
(2022) quienes llegaron a corroborar la coexistencia de una correlacion
moderada y directa entre las variables de liderazgo transformacional y
compromiso organizacional bajo un R de Pearson de 0.648, enunciando en ello
la relevancia de fomentar un mayor desarrollo en el liderazgo transformacional,
para que, con ello sea viable la mejora en el fortalecimiento del compromiso
organizacional. Por otra parte, se posee afinidad con el estudio de Pardo y
Herrera (2022) quienes mediante un coeficiente R de Pearson de 0.581 realzaron
la preexistencia de una correspondencia moderada entre ambas variables de
estudio, destacando en ello que el liderazgo de transformacion es un enfoque
directivo potencial para fomentar el desarrollo de la intervencion del grupo de
trabajo en la toma decisiones para incidir de forma directa en el compromiso

organizacional.

En base a ello, se retoma la teoria de administracion de recursos humanos
de Chiavenato (2017a) quien resaltdé que un componente sustancial en la
direccidn del talento humano resulta siendo el liderazgo transformacional, debido
a que, fomentar procesos de cambio organizacional evocados en la inspiracion
motivacional y estimulacién intelectual de los trabajadores con el objeto de
optimizar con ello el compromiso organizacional, que complementado a la teoria

de Coronado et al. (2020) se torna en un elemento que forja vinculos de lealtad
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entre los trabajadores y la empresa, a través de la relacion existente con los jefes
inmediatos quienes se conciben como el reflejo de la filosofia empleada por la
entidad en torno a la cual se da lugar a la estabilidad laboral y confianza al
personal.

Segunda discusion

En torno al primer objetivo especifico de identificar la correlacion que hay
entre la conduccion y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
empresa Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua 2022, en el cual,
al emplear la prueba de correlacion de Rho de Spearman se encontré6 una
significancia de 0.000 inferior al p-valor de 0.05, con la cual, se rechazé la
hipétesis nula y se corroboro la existencia de una relacion significativa entre la
dimension y la variable, que al tener un coeficiente de 0.693 refleja que dicha

relacion es positiva moderada.

Los hallazgos enunciados se caracterizan por poseer semejanza con el
estudio de Bendezu y Caruajulca (2022) quienes hallaron la existencia de una
relacion positiva considerable bajo un r de Pearson de 0.667 entre la conduccion
y la variable compromiso organizacional, especialmente en el enfoque de
estimulacién intelectual, debido a que, destacan la relevancia de que los jefes se
enfoquen en impulsar la innovacién y creatividad del personal, para fomentar el
pensamiento critico en la solucién de inconvenientes y capacidad de asumir
nuevos retos laborales a favor de las metas organizacionales, para incidir con
ello de forma directa en el compromiso organizacional. Asimismo, en ello se tiene
afinidad con lo obtenido por Miraval (2019) quien resalt6 la efectividad de una
relacion significativa entre la dimension y la variable, por lo que, una adecuada
conduccién del personal hacia la mira de superacion de retos organizacionales
con un trabajo colaborativo fomenta un mayor nivel de compromiso

organizacional.

Tercera discusion

En el segundo objetivo especifico de establecer la relacion que existe
entre la motivacion al logro y el compromiso organizacional de los trabajadores

de la empresa Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua 2022, en el

22



cual, al emplear la prueba de correlaciéon de Rho de Spearman se encontro una
significancia de 0.000 inferior al p-valor de 0.05, con la cual, se rechazo la
hipotesis nula y se corrobor6 la existencia de una relacién significativa entre la
dimension y la variable, que al tener un coeficiente de 0.656 refleja que dicha

relacion es positiva moderada.

Por consiguiente, los resultados obtenidos poseen semejanzas con el
estudio de Bendezu y Caruajulca (2022) quienes hallaron una relacién positiva
considerable bajo un r de Pearson de 0.604 entre la dimension y la variable,
determinando con ello que la propagacion de optimismo por parte de los jefes
inmediatos en el personal es un estimulo relevante para el trabajo en equipo, ya
que, con ello es posible reforzar el compromiso organizacional. Por otro lado, los
hallazgos del estudio se asemejan con la investigacion de Miraval (2019) quien
ratificO la coexistencia de una relacion significativa entre ambas bajo una
significancia de 0.000 inferior a p-valor de 0.05, puesto que, fomentar estimulos
motivacionales asociados al cumplimiento de metas de la organizacion permiten
construir una visiéon motivante del futuro, lo cual, posee una incidencia directa en

el compromiso organizacional.

Cuarta discusién

Con respecto al tercer objetivo especifico enfocado en determinar la
relacion que existe entre la autonomia y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la empresa Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua
2022, en el cual, al emplear la prueba de correlacion de Rho de Spearman se
encontré una significancia de 0.000 menor al p-valor de 0.05, con la cual, se
rechazo la hipétesis nula y se corroboro la existencia de una relacioén significativa
entre la dimension y la variable, que al tener un coeficiente de 0.573 refleja que

dicha relacion es positiva moderada.

Bajo dicho contexto, los resultados obtenidos se asemejan con el estudio
de Bendezu y Caruajulca (2022) quienes bajo un r de Pearson de 0.600
denotaron la preexistencia de una correlacion positiva y considerable entre la
dimensién y la variable, sosteniendo con ello la importancia de que los jefes
muestren al personal actitudes asertivas que fomenten confianza en la

generacion de toma de decisiones autbnomas en los trabajadores para reforzar
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e incrementar con ello el nivel de compromiso organizacional. Por otro lado, los
hallazgos del estudio se asemejan con la investigacion de Miraval (2019) quien
ratificé la efectividad de una relacion significativa entre ambas bajo una
significancia de 0.000 inferior a p-valor de 0.05, debido a que, el desarrollo de
fortalezas y autonomia en el personal permite que sea posible mejorar las
capacidades laborales en el equipo de trabajo, generando con ello un mayor

compromiso organizacional.

Por consiguiente, en la investigacion se desarroll6 como aporte la
creacion de instrumentos para la medicion del liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional, cuya prueba de confiabilidad en el instrumento de
la primera variable de liderazgo transformacional conformado por 12 items reflejé
un alfa de Cronbach de 0.944 que indic6 que el cuestionario fue muy adecuado
para la medicion. Encontrando una fiabilidad en el instrumento de la segunda
variable de compromiso organizacional compuesto por 12 items que llegé a
obtener un alfa de Cronbach de 0.934 que implicé que el cuestionario fue muy

adecuado para la medicion.

En tal sentido, al considerar dicha contribucion, también se realzé la
contribucion de la investigacion en el ambito social, puesto que, se pretende
otorgar una alternativa de solucion evocada en el desarrollo de un estilo de
liderazgo transformacional para apegar la filosofia de la entidad a las nuevas
necesidades del trabajador post COVID, en base a la generacién de un entorno
laboral colaborativo, proactivo, estimulante y optimista para el logro de una mejor
motivacion al logro con el objeto de reforzar con ello el nivel de compromiso
organizacional en corporaciones que laboran como contratas para entidades
mineras, otorgando una mayor percepcion de estabilidad y autonomia en el

ambiente laboral.
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VI. CONCLUSIONES

1. En el objetivo general se determind la relacion entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional en Gestion de Servicios
Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022, la cual, mediante la prueba Rho de
Spearman reflejo un nivel de 0.680, por lo que, existe una relacion directa
moderada, bajo una significancia de 0.000.

2. En el objetivo especifico (1) se identificé la correspondencia entre la
conduccién y el compromiso organizacional en Gestion de Servicios
Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022, la cual, mediante la prueba Rho de
Spearman reflejo un nivel de 0.693, por lo que, existe una reciprocidad
directa moderada, bajo una significancia de 0.000.

3. En el objetivo especifico (2) se identifico la correlacidn entre la motivaciéon
al logro y el compromiso organizacional en Gestibn de Servicios
Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022, la cual, mediante la prueba Rho de
Spearman reflej6 un nivel de 0.656, por lo que, existe una
correspondencia positiva moderada, bajo una significancia de 0.000.

4. En el objetivo especifico (3) se identifico la dependencia entre la
autonomia y el compromiso organizacional en Gestion de Servicios
Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022, la cual, mediante la prueba Rho de
Spearman reflej6 un nivel de 0.573, por lo que, existe una relacién

moderada y directa, bajo una significancia de 0.000.

25



VIl. RECOMENDACIONES

En torno al objetivo general se recomienda al jefe de talento humano de Gestion
de Servicios Ambientales S.A.C., considerar tacticas que mejoren el liderazgo de
estilo transformacional para mejorar el compromiso organizacional, ya que, con

ello se lograra reforzar los lazos de la empresa con los trabajadores.

En torno a la primera dimension enfocada en la conduccion, se recomienda al
jefe de talento humano de Gestidn de Servicios Ambientales S.A.C., fortalecer la
organizacion del equipo de trabajo mediante el desarrollo de una gestion
equilibrada que permita infundir responsabilidades de manera mas equitativa en

orientacion al crecimiento personal y organizacional.

En torno a la segunda dimension enfocada en la motivacion, se recomienda al
jefe de talento humano de Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., desarrollar
talleres de coaching que incrementen la capacidad de los jefes inmediatos en la
generacion de estimulos emocionales para influir en el equipo de trabajo de

forma proactiva y empatica.

En torno a la tercera dimensién enfocada en la autonomia, se recomienda al jefe
de talento humano de Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., desarrollar la
confianza mutua en el entorno de trabajo, al otorgar mayor independencia en los
modos de trabajo para llegar a las metas organizacionales, de una forma menos

autoritaria y mas empatica.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
¢ Claridad
_ e Ambiente de
El |Iderang Confianza
transformacional es Conduccién e Reconocimiento
aguel que posee la de su labor
funcion de originar e Apoyo en el
cambios . )
. El liderazgo trabajo
importantes de .
. L transformacional se
Liderazgo adaptacion a los . . .
medird, a través, Ordinal

transformacional

cambios generados
en el contexto
empresarial tanto
en la entidad como
en sus
colaboradores

(Chiavenato, 2017)

del cuestionario con
escala Likert

Motivacion al logro

e Logro de
objetivos

e Estimulo a los
trabajadores
Anima a los
trabajadores

¢ Identidad
organizacional




Compromiso
Organizacional

Meyer 'y Allen
(1993), conciben al
compromiso, como
aquel estado de
caracter

psicologico, en el
cual, se estipulan la
relacion latente
entre los
trabajadores con la
formacion 'y los
lazos que los
asocian a una
empresa.

Autonomia
Compromiso
Afectivo
El compromiso
Organizacional se
medira, a través,
del cuestionario con
escala Likert
Compromiso
normativo

Coherencia
Esfuerzo e
integracion
Manejo de
recursos
Nuevos
enfoques

Integracion
emocional
Sentimiento de
permanencia

Lealtad
Obligacion
personal de
permanencia




e Permanencia
Compromiso e Interés
Continuo econémico
e Opciones




Anexo 02. Instrumentos

Encuesta de Liderazgo Transformacional

Estimado Sr(a), el presente cuestionario forma parte del trabajo de investigacion titulado:
“Liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los trabajadores de la
empresa Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022”, el cual tiene fines
exclusivamente académicos, agradecemaos su colaboracion.

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, marcando con un
aspa en la alternativa que considere conveniente.

De antemano se le agradece por tomarse el tiempo para cooperar con el estudio.

Escala valorativa:

Nunca Casi nunca A veces

(1) (2)

Casi siempre

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Conduccién

Claridad

Considera que existe claridad en las
1 indicaciones otorgadas para el logro
de metas

Ambiente de confianza

Percibe que existe una adecuada
2 comunicacion que genera confianza
entre jefes y trabajadores

Reconocimiento de su labor

Considera que la empresa
3 compensa su contribucién en el
logro de objetivos

Apoyo en el trabajo

Percibe que recibe el apoyo
necesario por parte de su jefe
inmediato ante percances en su
trabajo

Motivacién al logro

Logro de objetivos

Percibe que en la empresa se
5 fomenta con ahinco el logro de los
objetivos organizacionales

Estimulo a los trabajadores

6 Considera que se  otorgan
oportunidades de desarrollo laboral




acorde a su desenvolvimiento
laboral

Anima a los trabajadores

Considera que en la presente
coyuntura hubo adecuados
componentes motivacionales en su
area de trabajo

Identidad organizacional

Se siente identificado con los
propésitos de la empresa

Autonomia

Coherencia

Considera que la empresa dispone
9 de forma coherente al personal
acorde al perfil laboral

Esfuerzo e integracién

Percibe que la empresa se centra en
10 realizar actividades de integracion
vertical y horizontal

Manejo de recursos

Considera que la empresa
aprovecha el manejo de recursos
para fortalecer las habilidades de
liderazgo

11

Nuevos enfoques

Considera que el liderazgo
empleado en la empresa posee un
enfoque de proactividad y
cooperacion

12




Encuesta de Compromiso Organizacional

Estimado Sr(a), el presente cuestionario forma parte del trabajo de investigacion titulado:
“Liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los trabajadores de la
empresa Gestidén de Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022”, el cual tiene fines
exclusivamente académicos, agradecemos su colaboracion.

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, marcando con un
aspa en la alternativa que considere conveniente.

De antemano se le agradece por tomarse el tiempo para cooperar con el estudio.

Escala valorativa:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1) 2) 3) (4) 5)

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Compromiso afectivo
Integracién emocional
Considera que tiene un vinculo de
apego emocional con la empresa
Considera que se involucra ante los
problemas que enfrenta la empresa
Sentimiento de permanencia
Considera que su permanencia en la
empresa depende de su desempefio
Siente deseos de seguir laborando
en la empresa
Compromiso nhormativo
Lealtad
Siente que su permanencia se
vincula al apego emocional que tiene

4

5 con la misma la hacer laborado en
ella por muchos afios
Se siente comprometido con la
g €mpresa por la estabilidad laboral

gue le otorgaron mediante un

contrato
Obligacién personal de permanencia

Considera que su permanencia en la
7 empresa se relaciona con la
necesidad econémica que posee
Siente que debe mantener en la
empresa por el compromiso que
realiz6 en su contrato laboral




Compromiso continuo

Permanencia

9

Considera que se mantiene
laborando en la empresa por los
beneficios laborales que recibe

10

Considera que se mantiene
laborando en la empresa por la
estabilidad laboral gue le brinda

Interés econémico

11

Considera que se mantiene
laborando en la empresa por el
beneficio econdémico que recibe

Opciones

12

Siente que existe inestabilidad
laboral en el exterior, por lo que,
debe resguardar su lugar en la
empresa




Anexo 03. Validacion de experto 1

ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: ACO CHIRI ANA MARIA
Institucidn donde labora : UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU
Especialidad : MAGISTER EN ADMINISTRACION ¥ DIRECCION DE EMPRESAS
Instrumento de evaluacion : CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIOMAL
Autor (5} del instrumento (s): Jonatan Felipe Flores Flores
Llerena Mendoza, Katherine Paulina
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUEMA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112134
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacion objetiva sobre la wvariable:
OBJETIVIDAD | | \pDERAZGO TRANSFORMACIONAL en todas sus
dimensicnes en indicadores conceptuales v operacionales.
El instrumento demuestra wigencia acorde con el X
conocimiento  cientifico, tecnobégico, innovacién y  legal
inherente a la variable: LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
Los items del instrumento reflejan organicidad |ogica entre la X
ORGANIZACION definician operacmna_l ¥ Dnnc:eph.lal res_pectu:u a Ia_ f.ranal:lle
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetives de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad v X
calidad acorde con la variable, dimensicnes e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTEMCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio.
La informacidn que se recoja a fravés de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacicn.
Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensidn de la variable: LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacidn, desamollo
tecnoldgico e innovacion.
La redaccidn de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 47
(Mota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelenta”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

ACTUALIDAD

SUFICIENCIA

PERTINENCIA

lll. OPINION DE APLICABILIDAD
HAY SUFICIENCIA, APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION: 4.7
Ciudad de Moquegua, 17 de Agosto de 2022

- a3 g
PN

DNI 29618684
N® Colegiatura 9411



ﬁi UNIVERSIDAD CESAR WALLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Il DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experio: ACO CHIRI ANA MARIA
Institucidn donde labora : UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU
Especialidad : MAGISTER EN ADMINISTRACION ¥ DIRECCION DE EMPRESAS
Instrumento de evaluacidn : CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Autor (5) del instrumento (s). Jonatan Felipe Flores Flores
Llerena Mendoza, Katherine Paulina
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112134
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X

ambigiedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacidn objetiva sobre la  wvariable:
COMPROMISO ORGANIZACIONAL en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales v operacionales.
El instrumento demuestra wigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento  centifico, tecnobdgico, innovacion v legal
inherente a la variable: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Los items del instrumento reflejan organicidad l&gica entre la X
definicién operacional ¥ conceplual respecto a la variable
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad vy X
SUFRAENLCAA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTEMCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio.
La informacion que se recoja a traves de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir v explicar la
realidad, motivo de la investigacidn.
Los items del instrumento expresan relacion com los X
COHEREMNCIA indicadores de cada dimension de la varable:
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
) La relacidn enfre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desamollo
tecnoldgico e innovacion.

La redaccidn de los items concuerda con la escala valorativa X
PERTINENCIA del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 47
{Mota: Tener en cuenta gue &l instrumenio es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “"Excelenta”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

OBJETIVIDAD

ORGANIZACION

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
HAY SUEICIENCIA ABLICABLE
PROMEDIO DE VALORACION: 4.7
Ciudad de Moquegua, 17 de Agosto de 2022

DNI 29618684
M* Colegiatura 9411



Anexo 04. Validacion de experto 2

ﬁl UNIVERSIDAD Crsan VaLiLrio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES
Apeliidos y nombres de! experto. Paredes del Aguila, Jardiel

Insttucion dende labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién - CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

. Docente Universidad Cesar Vallejo
- MBA

Autor (s) del mstrumento (8). Flores Flores, Jonatan Felipe

Llerena Mendoza, Katherine Paulna

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiade y libre de
ambigledades acorde con ks sujetos muéstrales

X

OBJETIVIDAD

Las Instrucciones y los items del Instrumento permiten
recoger la Infomacién cobjetiva sobre la vanabdle:
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y cperacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con e
conocimiento  cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a la vanable: LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6g:ca entre |a
definicién operacional y conceptual respecto a la vanable
de manera que permiten hacer inferencias en funcidn a las
hipétesis, probiema y objetvos de |a investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tpo de
investigacidn y responden a los cbjetivos, hipétesis y vanable
de estudio

CONSISTENCIA

La Informacién que se recoja a través de los ltems del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motive de |a investigacion

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacdn con los
Indicadores de cada dimension de la vanable: LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

METODOLOGIA

La relacién entre la técrica y el instrumento propuesios
responden al proposito de la investigacion, cesamoilo
tecncidgico @ innovaidn.

PERTINENCIA

' La redacadn de los items concuerda con la escala valorativa
- del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instruments s valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 ‘Excelenta’, sin
embargo, un puntaje menor al arerior se considera al instrumento no valido ni aplicable)}

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD
EL INSTRUMENTO ES APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION:

DNI
N° Colegiatura

47




ﬁl UNIVERSIOAD Césan Vawreso

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Il.  DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Paredes del Aguila, Jardiel
Institucion donde labora . Docente Universidad Cesar Vallejo

Espacialidad

Instrumento de evaluacion

: MBA

Autor (s) del instrumento (s). Flores Flores, Jonatan Felipe

Llerena Mendoza. Katherine Paulina

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

: CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

EXCELENTE (5)

[

CRITERIOS

INDICADORES

1

4.5

CLARIDAD

Los items estan redactados con lengusje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos mudstrales

OBJETIVIDAD

X

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetva sobre la  vanable
COMPROMISO ORGANIZACIONAL en todas sus
dimensiones en indicadores cormptualas y oparacionales

S

x|

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conccimiento  cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inberente a la variable:. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ORGANIZACION

Los items cel Instrumento refiejan crganicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la vanable
de manera que permiten hacer inferencias en funddn a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
cakdad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de

investigacdn y responden a los obyetivos, hipotesis y vanable
ce esludio.

CONSISTENCIA

La informacidn que se recoja a través de los [tems cel
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investgacion.

COHERENCIA

Los items del instumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la vanzable:
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

METODOLOGIA

La relacidn entre 13 técnica y el instrumento propuestos
responden &l propdsito de la investigacion, desamolio
tecnoldgico e innovacien.

PERTINENCIA

La recaccidn de |0s items concuerda con la escala valorativa
del Instrumento

PUNTAJE TOTAL _

47

(Neta: Tener en cuenta que ef instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin

embargo, un puntaje manaor al antenor se considera al instrumento no vakdo ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

ELINSTRUMENTO ES APLICABLE
PROMEDIO DE VALORACION: 47

DNI
N° Colegiatura

Ciudad de Moquegua, 20 de Setiembre de 2022

\ )

Srssescccarnnn




Anexo 05. Validacion de experto 3

ﬁ UNIVERSIDAD Césan WaLLems

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIOMN CIENTIFICA

|. DATOS GEMERALES
Apellidos y nombres del experto: Medina Revilla Eugenio
Institucion donde labora - Docente UWAP Arequipa
Especialidad - Economista
Instrumento de evaluacidon  : CUESTIONARIO DE LIDERAZGD TRANSFORMACHIMNAL
Aurtor (s) del instrumento (s): Jonatan Felipe Flores Flores
Llerena Mendoza, Katherine Paulina
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112134
DAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
CLAR ambigiedades acorde con los suistos muésirales.
Las imstrucciones y los items del instrumento permiten x

recoger la informacion objetiva sobre la  vanable:
CELIETRADAL LIDERAZGO TRANSFORMACIOMAL en todas sus

dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

El instruments demuestra vigencia acorde con el x
UALIDAD conocimienio cientifico, tecnoldgico, innovacidn y legal
i I inherente a la variable: LIDERAZGOD
TRANSFORMACIOMAL
Lot items del instrumenio reflejan organicidad ldgica entre la x

definicion operacional y concepiual respecio a la variable
de manera que permiten hecer inferencias en funcidn a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del imstrumento som suficientes en cantidad y x
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumenfo son coherentes con el tipo de x
INTENCIOMALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.
La informacion gue se recoja a iravés de los items del x
COMSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y ecgplicar la realidad,
motivo de la investigacion,
Lo items del instrumenio expresan relacion con los x
COHEREMNCIA indicadores de cada dimension de la varable: LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
La relacion entre la técnica y el instrumento propussios x
METODOLOGIA responden al propdsito de la invesfigacion, desamollo
tecnoldgico e innowvacian.
PERTINENCIA La rgl:l.acci-:':n de los items concuerda con la escala valorativa x
del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 46
(Miota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puniaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un punitaje menar al ankerior se considera al instrumenio no valido ni aplicable)

ORGAMNIZACION

SUFICIENCIA

lll. OPINION DE APLICABILIDAD
SLARLICA
PROMEDIO DE VALORACION: 46
Ciudad de Moguegua, 30 de Agosto de 2022

N COLEGIATURA 4° &%
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ﬁ UNIVERSIDAD Césan Vauieso

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1L DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Medina Revilla Eugenio

Institucidon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion : CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

: Docente UAP Arequipa

: Economista

Autor (s) del instrumento (s): Jonatan Felipe Flores Flores

Lierena Mendoza, Katherine Paulina

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

[ CRITERIOS

CLARIDAD

EXCELENTE (5)

14

. Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de"

ambiguedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la varnable:
COMPROMISO ORGANIZACIONAL en tfodas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimeento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a |a vanable: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las

hipétesis, problema y obijetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del mnstrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la vanable:
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

(Nota: Tener en cuenta que el- Ainstrﬁmenlo es vahdo cuando se tiene un puniaje miniﬁb de 41 “Excelente .
embargo, un puntaje menor al antenior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

SLAPLICA

PROMEDIO DE VALORACION:47

N* COLEGIATURA 4" =

Ly e DF Froo ),

Ciudad de Moquegua, 30 de Agosto de 2022
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Anexo 06. Solicitud de autorizacion

SENOR:

Willie Enrique Gonzales Regalao
SUBGERENTE DE GESTION DE PERSONAS
GESTION DE SERVICIOS AMBIENTALES SAC

Presente. -

Asunto: Solicilud para realizar trabajo de investigacion.

Yo, Flores Flores. Jonatan Felipe
identificado con DNI N°® 72285636; y yo Llerena
Mendoza, Kathering Paulina identificada con DNI
N* 70024330, ante usted respelucsamente nos
presentamos y exponemos.

Que estando cursando el laller de litulacion de la Universidad César Vallejo,
solicitamos a la empresa Geslion de Servicios Ambientales S.A.C., nos pueda brindar
la autorizacion respecliva para realizar nueslra investigacion denominada “Liderazgo
transformacional y compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa
Gestion de Servicios Ambientales S.A.C., Moquegua, 2022" para oplar por nuestro
tilulo de licenciados en Administracion. Para lo cual, nos compromelemos a (1) no
divulgar ni usar para fines personales la informacion (documentos, expedientes,
escrilos, arliculos, contratos, estados de cuenta y demas mateniales) que, con objeto de
la relacion de trabajo, le fue suminisitrada; (2) no proporcionar a lerceras personas,
verbalmenle o por escrito, direcla o indirectamente, informacion alguna de las
actividades y/o procesos de cualquier clase que fuesen observadas en la empresa
durante la duracion del proyeclo y (3) no ulilizar complela o parcialmente ninguno de los
produclos (documentos, melodologla, procesos y demas) relacionados con el proyecto.
Por ende, nosotros asumiremos que loda informacion y el resultado del proyecto seran

de uso exclusivamente académico, con el fin de contribuir con un aporte favorable para
la empresa.

Esperamos contar con su aulorizacion Y apayo.

Atenlamentey/
= >

Bach Jénalan Felipe Flores Flores




Anexo 07. Carta de autorizacion

Ndisal

Vabar en gestidn de residucs

Moquegua, 17 de agosto del 2022

SRTA. KATHERIME LLEREMNA MENDOZA
SR. JOMATAN FELIPE FLORES FLORES

Presente.-

Asunto: Autorizacion para realizar tesis de investigacion.

Yo, Willie Enrique Gonzales Regalao, en mi calidad de Sub Gerente de Personas de la
empresa Gestion de Servicios Ambientales SAC autorizo a la Srta. Katherine Paulina Llerena
Mendoza y al Sr. Jonatan Felipe Flores Flores, identificados con el DNl 70024330 v el DNI
7229539 respectivamente, a utilizar la informacion confidencial de la empresa para el desarrollo
del proyecto de tesis denominado “Liderazgo transformacional y compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Gestion de Servicios Ambientales
S5.A.C., Moquegua, 2022".

Como condicicnes contractuales, se obliga a los investigadores a (1) no divulgar ni usar
para fines personales la informacion (documentos, expedientes, escritos, articulos, contratos,
estados de cuenta y demas materiales) que, con objeto de la relacién de trabajo, le fue
suministrada; (2) no proporcionar a terceras personas, verbalmente o por escrito, directa o
indirectamente, informacion alguna de las actividades y/o procesos de cualquier clase que fuesen
observadas en la empresa durante la duracion del proyecto y (3) no utilizar completa o
parcialmente ninguno de los productos (documentos, metodologia, procesos y demas)
relacionados con el proyecto. Por ende, los estudiantes asumen que toda informacion vy el
resultado del proyecto seran de uso exclusivamente académico.

El material suministrado por la empresa sera la base para la construccion de un estudio de caso.
La informacién y resultado que se obtenga del mismo podrian llegar a converlirse en una
hemramienta didactica que apoye la formacion de los estudiantes de la Escuela Profesional de
Administracion.

Saludos

Atentamente,

RUC: 20507850091

Gestidn de Servicios Ambientales 5.A.C
Central: 616 2800
Av_ Paseo de la Replblica N° 3617 — San Isidro
Lima — Peri

www.disal.com.pe



Anexo 08. Confiabilidad de los instrumentos

Para la medicion de la confiabilidad se tomd en consideracion la teoria de Palella
(2012) para su interpretacién, por lo que, se trabajé acorde a la siguiente

interpretacion:

El alfa de Cronbach varia entre 0 y 1 (0 es ausencia total de
consistenciay 1 es consistencia perfecta.

Rango Confiabilidad (Dimension)
0,81 -1 Muy alta
0,61 - 0,80 Alta
0,41 - 0,60 Media*
0,21 - 0,40 Baja*
0-0,20 Muy baja*

* Se sugiere repetir la validacion del instrumento puesto que es
recomendable que el resultado seamayora 0,61.

Fuente:; Palella, 5. (2012). Metodologia de Investigacidn Cuamtitativa, Venezuela: Fedupel.

Por lo tanto, en la variable liderazgo transformacional:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,944 12

Se hall6 un alfa de Cronbach de 0.944, por lo que, segun la escala de interpretacion
de Palella (2012) se denot6 que la confiabilidad del instrumento que mide la variable
de liderazgo transformacional fue muy alta, denotando que fue muy adecuado para
medir dicha variable.



Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Cronbach si el
siel elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
PREGUNTA 1 45,82 61,088 ,680 ,941
PREGUNTA 2 45,77 60,539 ,763 ,938
PREGUNTA 3 46,01 59,120 , 746 ,939
PREGUNTA 4 45,68 61,401 778 ,938
PREGUNTA 5 46,07 60,453 721 ,940
PREGUNTA 6 45,93 59,754 ,733 ,939
PREGUNTA 7 45,86 60,630 ,783 ,938
PREGUNTA 8 45,55 61,648 744 ,939
PREGUNTA 9 45,96 59,191 ,703 ,941
PREGUNTA 10 46,01 60,638 ,768 ,938
PREGUNTA 11 46,04 58,782 728 ,940
PREGUNTA 12 45,82 60,582 ,805 ,937

En el andlisis por preguntas, segun la escala de interpretacién de Palella (2012) se
denot6 que la confiabilidad cada pregunta que conforma el instrumento que mide la
variable de liderazgo transformacional fue muy alta, denotando que fueron items

muy adecuados para medir dicha variable.

Por lo tanto, en la variable compromiso organizacional:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,934 12

Se hallé un alfa de Cronbach de 0.934, por lo que, segun la escala de interpretacion
de Palella (2012) se denoto6 que la confiabilidad del instrumento que mide la variable
de compromiso organizacional fue muy alta, denotando que fue muy adecuado para

medir dicha variable.



Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total  Alfa de Cronbach
si el elemento se  elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

PRE 1 42,68 87,642 ,783 ,927
PRE 2 42,76 91,750 ,503 ,936
PRE 3 42,56 88,707 ,694 ,930
PRE 4 42,35 89,530 ,821 ,927
PRE 5 42,93 86,236 ,670 ,931
PRE 6 42,64 85,003 , 793 ,926
PRE 7 43,15 87,289 ,629 ,932
PRE 8 42,68 85,474 ,834 ,924
PRE 9 43,01 87,241 723 ,928
PRE 10 42,81 84,590 , 782 ,926
PRE 11 43,02 86,216 776 ,926
PRE 12 43,39 87,012 ,624 ,933

En el andlisis por preguntas, segun la escala de interpretacién de Palella (2012) se
denot6 que la confiabilidad cada pregunta que conforma el instrumento que mide la
variable de compromiso organizacional fue muy alta, denotando que fueron items

muy adecuados para medir dicha variable.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PAREDES DEL AGUILA JARDIEL, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
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