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Resumen

Las empresas textiles evallian siempre a su personal es por ello la razén del
objetivo general que se traté de determinar el nivel de relacién entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional en una empresa textil en Lima
Metropolitana, 2022. La muestra fue censal y esta conformando por 128
colaboradores; el estudio es correlacional de enfoque cuantitativo; los resultados
arrojaron que el 72,7% presentaron un nivel medio de liderazgo transformacional y
el 72,7% presentaron un nivel medio de compromiso organizacional, asimismo el
Rho de Spearman fue de 0,943** entre el liderazgo transformacional y compromiso
organizacional; el valor del Rho de Spearman fue de 0,762** para el compromiso
afectivo; y el valor de Rho fue de 0,876** para compromiso de continuidad; el valor
del Rho 0,815** para el compromiso normativo; en todos los casos existe una
correlacion positiva alta por ello se determiné la existencia de una relacion entre los
objetivos propuestos, de esta manera el liderazgo realizado en la empresa hace

gue se logren sus metas propuestas en la empresa.

Palabras clave: liderazgo transformacional, compromiso organizacional,

compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso normativo.
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Abstract

Textile companies always evaluate their personnel, which is why the general
objective was to determine the level of relationship between transformational
leadership and organizational commitment in a textile company in Metropolitan
Lima, 2022. The sample was a census sample of 128 employees; the study is
correlational with a quantitative approach; the results showed that 72.7% had an
average level of transformational leadership and 72.7% had an average level of
organizational commitment, and Spearman's Rho was 0.943** between
transformational leadership and organizational commitment; Spearman'’s Rho value
was 0.762** for affective commitment; and the Rho value was 0.876** for continuity
commitment; the Rho value 0.815** for normative commitment; in all cases there is
a high positive correlation, therefore it was determined the existence of a
relationship between the proposed objectives, in this way the leadership carried out
in the company makes them achieve their proposed goals in the company.

Keywords: transformational leadership, organizational commitment,

affective commitment, continuity commitment, normative commitment.
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I. INTRODUCCION

Las empresas a nivel mundial realizan operaciones que involucran a las
personas, ellos son parte fundamental de los procesos operativos y estan
orientados por las ordenes de su lider que promueve la interaccion entre los
equipos de trabajo, asi mismo ellos consiguieron que se fortalezca el compromiso
hacia la organizacion, a su vez es importante que el colaborador se encuentre
comprometido con la organizacion que demande una interaccién colaborativa
influenciada por una motivacion que refleje en la actuar, y el reflexionar sobre la
importancia de las actividades colaborativas que deben de darse en una

organizacion para con ello cubrir ciertas necesidades que se estén buscando.

A nivel internacional la Organizaciéon Mundial del Comercio (2019) explico
mediante las palabras de Wolf qué el comercio esta pasando momentos dificiles y
las empresas no se adaptan a una realidad compleja donde los lideres empiezan a
tener desafios muy grandes, y que ello debe ser de interés internacional para que
las empresas puedan seguir manteniéndose y que el liderazgo no solamente sea
momentaneo sino que ayude al crecimiento de la organizacién, enfatiz6 que la
tecnologia se ha vuelto un obstaculo para el acto del negocio y que el sistema
multilateral no tienen condiciones apropiadas para el trabajo, en ese sentido se
presentan pérdidas econOmicas y existe desbalances patrimoniales en las

empresas a raiz de un mal liderazgo en las organizaciones.

En un articulo la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (2018) mencion6 que el liderazgo no solo debe ser dirigido por
el género masculino ya que esto hace que el género femenino se sienta aislado
dando a notar la discriminacion para las damas restandole la oportunidad de poder
participar de manera igual; los cargos asumidos por las mujeres representa el 25%
a comparacion de los varones de un total de 43 paises, y esto es una de la causas
por las que el compromiso empieza desvanecerse y se empieza a presentar efectos
negativos por parte de las personas, el cual afecta directamente a la gestion de las

empresas.



El Diario América Economia (2022) mencion6 en palabras del consultor
internacional Raul Uribe, que en América Latina existen problemas serios sobre la
sociedad civil donde el gobierno no pone freno en ciertas acciones y el
empresariado toma la libertad de dirigir sus actividades empresariales como bien
puedan; la falta de transparencia es muy creciente en América, donde Perd no se
escapa de ello y porque también estd siendo afectado en su PBI en un
decrecimiento de 4%; por otro lado explicé sobre un cierto accionar de lideres bajo
el mando de ciertas empresas donde recae responsabilidades importantes ante los
ciudadanos y estos generan problemas secuenciales en la sociedad demostrando
gue un mal liderazgo llevado por el empresariado genera conflictos y

empobrecimiento a un pais.

A nivel nacional, El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2022)
realizd un reconocimiento a las empresas por implementar las buenas practicas
para el bienestar de sus colaboradores, en el cual fortalece las relaciones laborales
y el compromiso ante la organizacion donde también se implementa el programa
de actividad creando lideres donde se fomenta el trabajo colaborativo en el cual 44
practicas muy bien establecidas en funcion a la actividad laboral fueron empleadas
en las industrias mineras aquellas que se dedican a las telecomunicaciones y
también en empresas del sector educativo, este concurso se realizo para el
reconocimiento a la mejor empresa que generé un compromiso Yy bienestar en sus
organizaciones y asi fomenta el liderazgo en las personas transformando

condiciones viables para el crecimiento del empresariado.

A nivel local, en los ultimos afios la empresa textil presenté alta rotacion de
su personal y estuvo analizando por qué no existe compromiso de los
colaboradores, en tal raz6n se empiezo a perder el capital humano, en tal sentido
es necesario la evaluacion de la gestion de los jefes para identificar el nivel de
compromiso que tienen con su personal; debido a que se observo cierta reacciones
negativas por parte de los colaboradores, los cual estad afectando a las metas
propuestas por cada jefatura, sabemos que el COVID-19 es un factor que influye
en las actividades colaborativas y el desenvolvimiento normal de toda la empresa;

se presume que pueda ser una de las causas del ausentismo y alejamiento en



donde los trabajadores estan pasando por momentos de inestabilidad, el cual
genera alta rotacion; por ello es importante la investigacion para conocer que esta

provocando el no acercamiento a la empresa.

Por la problematica presentada se plante6 el problema general: ¢ Cual es el
nivel de relaciona el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en
una empresa textil en Lima Metropolitana, 20227 y los problemas especificos son
a) ¢Cual es el nivel de relacion del liderazgo transformacional y el compromiso
afectivo en una empresa textil en Lima Metropolitana, 20227?; b) ¢ Cual es el nivel
de relacién del liderazgo transformacional y el compromiso de continuidad en una
empresa textil en Lima Metropolitana, 20227?; c) ¢ Cual es el nivel de relacion del
liderazgo transformacional y el compromiso normativo en una empresa textil en

Lima Metropolitana, 20227.

EL estudio tuvo la justificacion tedrica, donde se usG conceptos y teorias
basado en autores que nos dieron la apertura de las dimensiones de cada una de
las variables del estudio que estuvieron fundamentadas bajo el conocimiento del
contexto cientifico y de fuentes sustentables que permitieron determinar la
existencia de la relacion del liderazgo transformacional y compromiso
organizacional. Justificacion practica, el estudio aporté a la empresa textil ciertos
resultados que ayudaron a comprender las mejores opciones que debe tener con
su personal y considerar los aspectos motivacionales desde el compromiso y el
mando regido por el liderazgo.

Justificacion metodoldgica, aqui es donde se desarroll6 la utilizacién de los
instrumentos que nos aportaron informacibn mas viable y confiable, estos
instrumentos fueron validados por jueces expertos que nos permitieron tener la
calidad y la certeza del instrumento, que sirvié como fuente de recoleccion confiable
por el estadistico de Alpha de Cronbach. Justificacién social, se realiz6 un aporte
importante en el desenvolvimiento de las gerencias en funcion al liderazgo en el
gue permitié que las empresas puedan lograr sus objetivos integrando a los equipos

de esta manera se contribuy6 a la mejora social con el andlisis de las variables



contribuyendo con una condicion favorable dado el contexto de la pandemia que se

vive actualmente.

Se realiz6 la formulacién del objetivo general: Determinar el nivel de relacion
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en una empresa
textil en Lima Metropolitana, 2022; y los objetivos especificos son a) Determinar el
nivel de relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso afectivo en
una empresa textil en Lima Metropolitana, 2022; b) Determinar el nivel de relacion
entre el liderazgo transformacional y el compromiso de continuidad en una empresa
textil en Lima Metropolitana, 2022; c) Determinar el nivel de relacion entre el
liderazgo transformacional y el compromiso normativo en una empresa textil en

Lima Metropolitana, 2022.

Se realizé la formulacion de hipotesis general: Existe relaciéon significativa
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en una empresa
textil en Lima Metropolitana, 2022; y las hipotesis especificas son a) Existe relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso afectivo en una
empresa textil en Lima Metropolitana, 2022; b) Existe relacion significativa entre el
liderazgo transformacional y el compromiso de continuidad en una empresa textil
en Lima Metropolitana, 2022; c) Existe relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el compromiso normativo en una empresa textil en Lima

Metropolitana, 2022.



Il. MARCO TEORICO

En este apartado se realizo la investigacion de fuente bibliografica basada
en teorias y autores y estudios de ambito nacional e internacional que ayudaron a
confrontar el estudio, y con ello se pudo enriquecer el conocimiento planteado y a
la vez se identificd las condiciones en relacién con las variables que se estuvieron
estudiando con la determinacion de encontrar hechos o sucesos importantes que

permitan mejorar su continuidad en el avance de una organizacion compleja.

Al realizar los estudios de nivel internacional mencionamos a Boy et al.
(2022) en su estudio que tuvo como objetivo describir las percepciones de los
lideres en su actuacion en las organizaciones; el enfoque es cuantitativo de disefio
no experimental; la poblacion se trabajo con 135 colaboradores; los resultados
mostraron que el liderazgo tiene un comportamiento favorable y que este es positivo
en el cual predomina la promocién de las personas en su actividad laboral y que
ellas son reconocidas por las actividades que realizan, las que se presentan por la
multiples actividades que realizan sus colaboradores y que estas parten de un
aspecto disciplinado, también se manifiesta la propia autonomia que tienen los
colaboradores donde ellos toman decisiones que favorecen en sus actividades y

estas les permiten trabajar con mas tranquilidad.

Para Macias et al. (2021) en su articulo tuvieron como objetivo de determinar
como el liderazgo se relaciona con la cultura organizacional en una empresa, el
enfoque cuantitativo de corte transversal correlacional, la muestra se conformé por
382 organizaciones para recolectar la informacion se us6 un cuestionario; los
resultados obtenidos demostraron el impacto que tiene el liderazgo hacia la cultura
organizacional dando el Rho de Spearman 0,920; cuando se relacion6 la motivacion
gue inspira con la cultura organizacional se obtuvo un valor de 0.958 demostrando
asi que hay un impacto fuerte en la relacion de ambas variables; finalmente
concluyen que se debe estar evaluando constantemente el liderazgo porque
impacta favorablemente cuando se realizan las actividades colaborativas en caso
no se realice una buena operacion en el liderazgo la tendencia sera a que pueda

ser afectada la cultura de la organizacion.



Ademas, Vargas y Gémez (2021) en su articulo evaluaron un objetivo donde
el liderazgo transformacional se relaciona con el desempefio operativo para poder
determinar ciertas condiciones de estudio, el enfoque cuantitativo de correlacion, la
muestra estuvo conformada por 300 personas; los resultados dieron a conocer que
el 99,9% de las personas tienen influencia directa en relacién a sus lideres donde
se promueve positivamente la interaccion en las operaciones de la empresa, donde
el liderazgo transformacional tienen un coeficiente path 0,464, desempefio
operativo path 0,291, transferencia de conocimiento path 0,381; finalmente se
concluy6 que el liderazgo llevado por los jefes que tienen un desenvolvimiento
transformacional en sus actividades influyen de manera muy favorable en el
conocimiento de transferencia adquirido por sus colaboradores y que estos generan
beneficios en el desarrollo de la empresa, las metas propuestas por la organizacion

se incrementara.

Para Bejarano et al. (2021) en este articulo buscaron determinar si el
compromiso organizacional tiene relacidén con el estilo de liderazgo en funcién a las
labores y esto repercuta a la satisfaccién laboral, el enfoque cuantitativo de
correlacién la muestra realizada es 386 individuos; los resultados determinaron que
al usar el chi cuadrado nos dio el valor de r=.55 con la satisfaccion y el liderazgo,
en otro sentido el liderazgo transaccional obtiene un efecto negativo al juntarse con
la satisfaccién laboral con el valor r=-.154; finalmente se comprueba que la
inmersidn de otras culturas puede afectar los estilos y el comportamiento de una
organizacion en cambio él liderazgo transaccional tiene un impacto desfavorable al

analizarlo con las dimensiones y variables asociadas al compromiso organizacional.

Por un lado, Gastelu & Arce (2021) tuvieron como objetivo identificar la
existencia de una relacién entre el compromiso organizacional y los tipos de
contrato de una empresa, el estudio es enfoque cuantitativo de correlacién, la
muestra estuvo conformada por 122 personas, los resultados obtenidos
demostraron que el compromiso organizacional tiene un valor ,374** en relacién al
compromiso que genera afecto también se determiné que el Comp. Organizacional

presenta un nivel alto de 73,8%; finalmente concluyeron que las actividades



generadas en la empresa que estan relacionadas a los contratos si influye
directamente hacia el compromiso que tenga la persona en una organizacion y que
éste va a dar un resultado condicionante en funcién al modelo de contrato que

puedan percibir los colaboradores.

Segun Lépez (2021) el objetivo fue identificar el compromiso de una
organizacion con la relacion de la responsabilidad social, el enfoque es cuantitativo
de correlacion, las personas tomadas como muestra fueron 186 colaboradores, los
resultados determinaron el compromiso organizacional no se relaciona con la
responsabilidad social obteniendo los valores r=.098 y el p=.182; finalmente se
concluye que el compromiso que genera la organizacion no toma gran importancia
o relevancia en el comportamiento organizacional y que mas bien deben evaluar
otros aspectos que pueden generar repercusiones continuas en el funcionamiento
de las actividades en relacion al liderazgo y a los compromisos que puedan tener

los colaboradores en su organizacion.

Para Chavez et al. (2021) en su articulo tuvieron como objetivo relacionar la
rotaciéon del personal con el compromiso organizacional, el enfoque es cuantitativo
de correlacién, la muestra esta realizada en 85 organizaciones, los resultados nos
dieron un valor de .755 cuando se relaciona la rotacion de personal y el compromiso
afectivo, el valor de .523 es la relacion de la normatividad con el personal de
rotacion, y por la continuidad que debe tener como compromiso nos da un valor de
.524 asociado a la rotacién de las personas; finalmente se concluye clarea de
Recursos Humanos debe realizar actividades que fomenten la interaccion entre la
organizacion y el personal, para que el afecto y apego hacia su institucion crezcay
no solo lo vean como un cumplimiento de trabajo bajo una actividad presién ante

mas bien se incremente la motivacion extrinseca que pueda brindar.

Siguiendo con Mora et al. (2021) en este articulo tuvieron como objetivo
relacionar el compromiso organizacional con los diferentes factores demogréaficos
gue pueden incrementar el ausentismo de los colaboradores, el estudio este
enfoque cuantitativo de correlacion, la muestra estd conformada por 155

colaboradores, los resultados demostraron que en la correlaciéon de Spearman nos



dio un valor de .884 donde se determina la existencia de la relacion positiva y alta
en las variables cruzadas; finalmente se concluye que el ausentismo se incrementa
constantemente y que los factores sociales y demogréficos han realizado que esto
se incremente y la evaluacién en el aspecto de las mujeres existe un mayor

compromiso con la carga familiar que representa el estar con sus hijos.

Asi mismo, Diaz et al. (2019) en el presente articulo tuvieron un objetivo en
el cual busca relacionar las practicas de responsabilidad social alineadas al
liderazgo guiado de forma transformacional, el enfoque es cuantitativo de
correlacion, la poblacion estuvo conformada por 450 mujeres colombianas; los
resultados obtenidos bajo el modelo de ajuste por el chi cuadrado p=0,00 donde
IFI=.91, TLI=.90, CFI=0.91, GFI=0.89; finalmente el liderazgo transformacional
obtiene un coeficiente de 0,95; y la responsabilidad social obtiene el coeficiente de
0,90; finalmente se concluye que existe una relacibn muy positiva entre el liderazgo
que genera transformaciéon y las actividades de responsabilidad practica en la
sociedad por el cual las mujeres que se dedican a la produccion de café estan mas

concentradas y apegadas a la empresa.

Otro estudio realizado a nivel nacional explicado por Mejia (2021) en el
articulo se realiz6 un objetivo donde busca la relacion entre la gestion educativa y
el liderazgo transformacional, el enfoque cuantitativo y el nivel es de nivel
correlacional, se trabajo con 33 docentes; los resultados demostraron que existe
una alta condicion de correlacion cuando se cruza el liderazgo transformacional con
la gestion educativa dando un valor de .681 y también la relacion entre la gestion
administrativa y cruzado con el liderazgo transformacional dio un valor de .697;
finalmente se concluye que el liderazgo es un determinante en toda actividad sea
académica o empresarial y que éste debe de realizarse con una transformacion
Optima donde se pueda gestionar bien las actividades para que puedan lograr la

excelencia dentro de la condicion de las actividades organizativas.

Seguidamente, Cedano (2021) la investigacion tuvo el objetivo de relacionar
el desempefio laboral con el liderazgo transformacional, el enfoque es cuantitativo

con un disefio no experimental de tipo basica, la muestra utilizada son 30 personas



que laboran en una organizacion; los resultados obtenidos demostraron bajos
niveles de aceptacién con 126 67% con relacion al liderazgo si en el nivel de
desempefio laboral se observa un buen desempefio aun 43.33%, donde el valor
nos dio .074>.05 y por ello se determina que no existe una relacion entre las
variables propuesta; finalmente se concluyé que las gerencias deben implementar
sistemas y canales de comunicacion mas acordes para que con ello puedan lograr
la mejor interaccion entre liderazgo y las transformaciones que pueden darse en
una organizacion y que éstas permitan desarrollar las habilidades de los lideres no

funcionan las actividades laborales en los operarios.

Para Noblecilla (2021) en su estudio el objetivo fue como determiné la
busqueda de la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y las
actividades de que generen el desempefio laboral, el enfoque cuantitativo
correlacional, la muestra fue de 65 personas, los resultados demostraron una
relacion considerable entre el liderazgo transformacional y el desempeiio laboral
con un valor p=0.000 estando con el coeficiente de correlacion ,799**, por un lado
el 60% de las personas encuestadas estuvieron a favor de un liderazgo positivo;
finalmente concluy6 que existe relacion positiva que determina que las acciones de
un lider pueden generar un constante crecimiento en el perfil laboral y que todos
los colaboradores estén mas conectados y preocupados por su organizacién el cual

finalmente dejara un bienestar favorable dentro de la organizacién.

Segun Anchelia et al. (2021) tuvieron como objetivo determinar si la gestion
administrativa se relaciona con el compromiso organizacional, el estudio es de
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental correlacional, la muestra esta
conformada por 88 personas, los resultados obtenidos por él Rho de Spearman nos
dio un valor de 0,361 siendo considerable entre el compromiso y la gestion; se
concluyo que la relacion es positiva entre las variables y que éstas se determinan
de gran importancia y por ello se debe de realizar una medicion constante sobre el
compromiso de los trabajadores y que ello sea una conducta constante y pueda ir

aumentando en cada actividad diaria.



Mientras tanto Quillatupa (2021) tuvo como objetivo identificar si la
satisfaccion laboral se correlaciona con el compromiso organizacional, el enfoque
es cuantitativo, descriptivo correlacional, la muestra estd conformada por 70
personas, los resultados obtenidos muestran que el 71% tiene un nivel medio entre
la comunicacién que genera la organizacion y la relacion de satisfaccion que tienen
las personas al realizar sus actividades laborales, al realizar la correlacién de
Spearman nos dio un valor de 0.223 siendo asi que no existe una congruencia entre
ambas por lo cual se acepta la hipétesis nula en el que no existe una relacion
significativa entre ambas variables; finalmente se concluye que la poblacién tienen
niveles medios hacia la satisfaccién de trabajar en la empresa por lo que un
colaborador motivado puede generar mayores actividades, asimismo se busca

fortalecer las relaciones interpersonales que generen un buen clima laboral.

De la misma manera, Pérez (2021) el objetivo del estudio fue identificar si el
compromiso organizacional se relaciona con el clima, el enfoque cuantitativo de
correlacion, la muestra esta conformada por 212 individuos, los resultados
determinaron que el compromiso de los colaboradores con la organizacién tiene
niveles muy bajos y estos representan un 88,7%, al comparar las variables el
coeficiente de correlacion nos da un valor de .588** siendo este significativo con un
valor p=0.000 en el cual determinamos que si se afecta el clima repercutiendo al
compromiso organizacional; finalmente se puede concluir que el personal no tiene
una aceptacion muy clara sobre las actividades colaborativas en la empresa y que

éstas se ven afectadas en su desempenio.

Para Quevedo (2020) en su estudio realizo su objetivo donde el compromiso
organizacional se relaciona con la comunicacion interna, el disefio es correlacional
de enfoque cuantitativo, los encuestados son 76 personas; los resultados obtenidos
nos menciona que el 56,6% tiene un nivel medio de compromiso, y el 63,2% tiene
un nivel medio de comunicacidon que se da internamente, al realizar el Rho
Spearman entre ambas variables nos dio un valor de 0.021 al juntar la
comunicacién interna con el compromiso en las organizaciones siendo asi que la
continuidad relacionada nos da un valor de 0.007; finalmente se concluye que existe

un alto grado de acercamiento y que la relacion tiene una condicién favorable en

10



los trabajadores bajo su compromiso organizacional y que las empresas realizan

una buena estrategia en el tipo de comunicacion interna que maneja.

Al respecto Torres (2019) en su estudio de investigacion tuvo el objetivo de
confrontar las variables en una relacion del clima laboral y liderazgo
transformacional, el enfoque cuantitativo de corte transaccional tipo basico, las
muestras tu realizada por 300 trabajadores, los resultados obtenidos determinaron
que existe altos indices positivos entre las dos variables de estudio entre el climay
el liderazgo que genera transformacion en un 72.3%, en el indice de estimulacion
intelectual p=0.75, en influencia idealizada P=0.89, en motivacion inspiracional
p=0.91; finalmente se concluye que existe una relacion entre el clima laboral y el
liderazgo transformacional en sus variadas dimensiones por lo que se determina
gue debe de realizarse un control constante ya que éstas pueden ser favorables o
desfavorables en los procesos de liderazgo o la gestion empresarial y que la

motivacion puede decaer en funcion a ello.

Finalmente, Foesther (2019) tuvo el objetivo que fue determinar la relacion
de la transformacion del liderazgo y la gestion de una organizacion, el enfoque
cuantitativo no experimental de alcance correlacional, la muestra es de 61
trabajadores, los resultados arrojados en la investigacion determinan que el 80,3%
de los colaboradores aceptan el liderazgo transformacional y el 82% califica que la
gestion es buena en el liderazgo obteniendo el coeficiente Rho Spearman ,954;
finalmente concluy6 que las actividades operacionales guiadas por un buen lider y
gue éste genere una transformaciéon 6ptima en su mandato si influye directamente
en las actividades operativas y en el modo de conducta de cada uno de los
operarios en el cual los lideres pasan a ser una fuente fundamental del desarrollo

de las actividades laborales y del bienestar de cada colaborador.

De esta manera se propuso las teorias como base fundamental en el proceso
de estudio que llevo la autoria y la légica concerniente a la variable que se
presentaron en esta etapa el cual nos dio soporte al estudio en relacion con el

liderazgo transformacional dénde se realiz6 énfasis en ciertos conocimientos
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previos que conllevaron trascendencia de la importancia de los estudios de

investigacion.

Para Alcazar (2020) las teorias del liderazgo son acciones importantes de
estudio por ello menciona a Solano et al. (2007) donde explicaron sobre la teoria
del liderazgo, el lider realiza un proceso el cual va a tener algunos rasgos que
determinen la figura del lider no es un proceso bésico sino mas bien es un proceso
muy amplio en el cual va a lidiar con diversas condiciones que pueden determinar
el fracaso o el empoderamiento de cada uno de sus seguidores, ademas explico
gué lider tiene influencia sobre las personas para que con él puedan realizar las
actividades conjuntas y lo seguiran sin discrepar, también explica que el liderazgo
se desarrolla en un contexto generalizado rodeado bajo grupos de personas y que
estos estan involucrados y comprometidos con su lider, finalmente el liderazgo
también se involucra con objetivos que se plasman por las organizaciones he ahi

una parte fundamental de la evaluacion y la medicion del liderazgo.

Segun Rojero et al. (2019) explico sobre las acciones del lider mencionando
a Martin (2006) donde se refiri6 al liderazgo organizacional qué parte desde el
“leadership” & “organization” donde puede entenderse que son actividades mucho
mas amplias que es solamente direccionado por la persona sino que también las
organizaciones toman posicion en las decisiones del seguimiento y el cumplimiento
de las metas en conjunto y que ellos buscan que los lideres puedan cubrir las
actividades bajo ciertas cualidades que debe de tener en su forma de adaptabilidad
y su comportamiento actitudinal en su forma de expresarse y que puedan dirigir de
manera correcta a su personal que tendra a cargo para que puedan cumplir con las

metas de toda organizacion.

De esta manera explico Alcazar (2020) que modelos tedricos como la teoria
de rasgos el cual ha evolucionado con el pasar del tiempo con las caracteristicas
gue va formando una persona en su actuare hacia sus seguidores con un
comportamiento carismatico el que le permite generar mayor entusiasmo y de esta
manera su personal lo vera como un modelo ideal a seguir; asimismo explica de la

teoria conductual donde el lider debe tener caracteristicas importantes de
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conductas correctas para que pueda ser un referente ante sus seguidores; también
explica de la teoria de contingencia en el que parten desde el logro de las metas
conjunto con el liderazgo planificado donde se propician los estilos de liderazgo en

diversas situaciones para poder mejorarlas.

La teoria del liderazgo situacional la describi6 como un lider que genera
actividades eficaces en donde el con sus decisiones tiene un estilo correcto de
llevar a cabo las actividades; finalmente explica de la teoria del liderazgo
transformacional donde parte de un todo y se asemeja al concepto de liderazgo
laissez faire donde esta persona genera con sus actos cambios importantes para
moldear las actividades es asi como se determina el liderazgo transformacional
(Alcazar, 2020).

Asimismo Pertiz (2018) explicé segun los estudios conceptualizados por
Daft (2011) donde definié al lider como la persona que encamina a un grupo de
seguidores que realizaran actividades colaborativas en funcion del logro de una
meta planteadas por la organizacion, pero también explica sobre el liderazgo que
es la accién de influencia que genera sobre otras personas llevandolas a tomar un
cambio importante y que los dirige hacia un propésito, dénde el lider en su accién
relaciona personas para poder generar caminos mas abiertos entre todos. Como lo
menciono Robbins (2014) un lider debe ser capaz de poder influir en las personas
para que puedan lograr las actividades colaborativas y éstas estén en coordinacion
de los objetivos que se plantean en los inicios las empresas por lo que se determina
que el lider debe ser el guia de un conjunto completo de personas que esté a su

mando.

Por esa razén, Rojas et al.(2020) explicaron que el liderazgo es un
complemento de capacidades y habilidades cada persona y con él pueda liderar a
un equipo que asimismo obtendran beneficios comunes y dentro de ello existe
ciertos conceptos que deben de tomarse en cuenta en relacidon a los factores de
liderazgo porque no solo es generar un guiamiento sino que también se determina
en la transformacion de personas y costumbres y habitos. Por un lado, hace

referencia a lo mencionado por Bennis y Namus (2014) explicaron que el ser lider
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no es facil porque es un ser poco comprendido y que en las actividades cotidianas
de la vida se presentan obstaculos que debe de sobrellevar para poder realizar una
buena gestion por ello que la capacidad de ser un lider se queda en un concepto
heroico en la formacién de buena sociedad mas dinamica que el propio ser humano

en si mismo.

Segun Arévalo et al. (2019) menciono a Omar (2011) donde determinaron
que un lider transformacional es aquel que realiza interacciones entre las personas
y que en ellas debe de aparecer la confianza entre todos y el respeto entre cada
individuo, estas acciones generan satisfaccién entre las personas y la actividad
laboral se hace un poco més propicia llevando a un clima general de armonia y que
esto puede ser de mayor empatia para los colaboradores, en ese sentido el lider
transformacional fomenta que todos empiecen a participar, sean competitivos y
colaboradores, donde se destaca la confianza y el servicio en el beneficio de todos
y de la organizacion. Asimismo Fischman (2005) definié que el lider como aquel
ente que transforma personas bajo una condicion importante de trabajo en
conjunto, por ello determina que las personas lideres se empiezan a adaptar y se
transforman y aquellas personas que van a realizar que los individuos realice
actividades en conjunto con una confianza plena y que éste se pueda ir
incrementando en el tiempo, asi mismo considera que estas acciones serviran de

mucho hacia la empresa.

Como lo menciono Ortiz (2015) explicé que el lider transformacional genera
motivaciones en sus seguidores donde ellos van a desempeifiar funciones
colaborativas y que éstas la podran generar con mucho compromiso, la persona
que lleva este liderazgo realiza lo mas viable para que sus seguidores logren
alcanzar las metas propuestas, y explica que David Fischman define al lider
transformacional como aquella persona que se preocupa en que su personal se
desarrolle y los va preparando constantemente, deben estar organizados y
capacitados. Por un lado Fischman (2017) explico al liderazgo transformacional
desde los conocimientos de Bass y Avolio (1994) que definieron sobre el modelo
que debe de tener el liderazgo transformacional como guiamiento de personas en

ese sentido determinan ciertas condiciones que ayudan a estimular e interactuar
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condiciones primordiales sobre el intelecto, razones de influencia o

comportamientos que se debe de tener.

Por tal motivo, Fischman (2017) explico que Bass (1995) analizo la forma de
liderazgo en la légica de la transformacién donde modela al lider en cuatro niveles
gue son: dimension 1 influencia idealizada, se defini6 como aquel lider que
demuestra condiciones y aptitudes para que una persona pueda identificarse con
ella y le sirva de modelo de imitaciébn donde se respalde la ética y la moral
generando confianza en cada individuo que lo visualiza; dimensién 2 motivacion
inspiracional, se definid como aquella persona que genera cambios variados donde
motive a cada colaborador integrando el espiritu de colaboracién que trabajo en
equipo en el cual se representa el dinamismo y la conviccion de la empatia y

demostrando ser un buen comunicador.

Dimensién 3 estimulacion intelectual, lo definié como aquel lider que genera
transformacién en cada una de las personas donde realiza el nacimiento de la
innovacion y que éstos se vuelvan creativos constantemente replanteandose cada
vez en las actividades que realizan o realizandose cuestiones que puedan ayudar
a mejorar la condicién de un problema que se presente ante un evento con nuevas
ideas que pueden mejorar los trabajos y con ello daran soluciones; dimension 4
consideracion individualizada, la defini6 como aquel lider que conversa con cada
persona de manera individual y los diferencia por ciertas condiciones y
caracteristicas que tenga cada colaborador bajo sus necesidades que presente en
el momento y con ellas el lider los va entrenando y capacitando, realizando la accion
de un Mentoring (Bass, 1995).

Continuando con la estructura de teorias que siguieron dando paso y
abriendo conocimiento al estudio nos fundamentamos con los conceptos para el
compromiso organizacional dénde se realiz6 un énfasis en ciertas teorias que
conllevan trascendencia de las importancias de los estudios de investigacion. Para
Huter et. al. (2006) explicaron en la teoria del entrenamiento que desde el aspecto
psicolégico el ser humano tiene cierto comportamiento qué le lleva a tomar

decisiones voluntarias e involuntarias y que éstas se pueden dar por ciertas
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motivaciones donde influye las acciones sensoriales por los conductos de las
células nerviosas que son la base principal de la estimulacion y que esto activa la
conducta bajo ciertas transmisiones neuronales el cual implementa una motivacion
de la persona donde empieza a generar una aceptacion o un rechazo de alguna

accion vivida en su contexto.

Como explicé Robbins (2009) en la teoria de riesgos psicoldgicos sobre el
bienestar y la condicién saludable que debe tener todo colaborador no solamente
bajo un aspecto fisico mas bien sobre el aspecto mental que tenga condiciones
viables en su trabajo y que sus actividades no perjudiquen su bienestar donde él
pueda seguir comprometiéndose con sus actividades y esto no repercuta en su
actuar en la sociedad, por ello la OMS determina ciertas actividades que se deben
realizar en las empresas bajo el cuidado de sus colaboradores mencionan que
también deben de velar por la integridad fisica y emocional y mental de cada

persona para que hoy pueda ser un colaborador mas eficiente en una organizacion.

Siguieron definiendo Robbins y Judge (2009) que la teoria del compromiso
organizacional es aquella que se encuentra asociada a la conducta propia de
alcanzar las metas propuestas por la organizacion pero parte desde el ser interno
gue tenga una motivacion que lo comprometa a lograr lo propuesto dentro de su
trabajo 0 en su organizacion, en consecuencia de las actitudes que puede tomar el
colaborador permitird que la organizacion pueda generar mayor sinergia entre
ambos no pues obstante se determina que la organizacion debe estar alineado con

las condiciones basicas que debe de tener toda persona en un lugar de trabajo.

Por un lado, Puma (2020) menciono a Diaz et al.(2006) donde ellos
explicaron que el compromiso es una actitud que nada hace la persona donde
busca realizar cierta vinculacién por las actividades hacia una organizacion para
ello debe de sentir un deseo y que éste se mantengan desde sus principios como
persona y que éstas puedan mejorar las actividades colaborativas en empresas en
funcién del ser una persona comprometida; éste se debe de ir acrecentando en
cada individuo para que pueda aparecer la lealtad hacia la organizacién asi mismo

la institucion recompensara por el compromiso obtenido por cada colaborador.
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Como expresaron Marin y Delgado (2020) definieron que el compromiso
organizacional es una accién que parte de la persona en el cual el realizara por
esfuerzos para que mantengan una actividad constante, es la conducta del
acercamiento hacia la organizacion en el cual también podra generar una sinergia
con los demas colaboradores y se complementaran en las actividades creando un
interés comun para ello la organizacion debe ser parte de los colaboradores.
También se basaron en los estudios de Claure y Bohrt (2004) explicaron que el
compromiso genera actividades secuenciales y que estos van a estar de la mano
por la capacidad mental y fisica que pueda tener la persona, donde él se encuentre
en un lado estable y emocionalmente favorable por ello el compromiso en las
organizaciones son fundamental tener las actividades claras en las metas
propuestas en ese sentido las organizaciones deben velar por la integridad de cada

colaborador para que el compromiso se vuelva mas permanente.

Asi lo explico Hurtado (2017) que los fundamentos del compromiso
organizacional citando a (Allen y Meyer, 1990) donde definieron al compromiso
como una accibn en comudn que tiene todo trabajador donde el realiza
conjuntamente las actividades en beneficio de las organizaciones, y que las
empresas realizan reconocimiento a sus propios colaboradores, también sera
sobre la simplicidad de la persona en realizar las actividades y que éstas estén en
dependencia de las decisiones que generan una motivacion interna, pero no
obstante a ello las personas necesitan ser reconocidas por las organizaciones para

las cuales ejercen su actividad laboral.

Desde lo mencionado por Hurtado (2017) explicé que los autores Meyer y
Allen (1991) definieron al compromiso organizacional que es un factor de
sentimiento el cual debe ser visto desde varios aspectos de tal manera que el ser
humano genera una accidon completa en vinculacion con la organizacion y que esta
se encuentre derivada por las actividades conjuntas que realizara, asimismo la
organizacion plantea ciertos estatutos y normas que deben de regirse para las
actividades empresariales, por ello se plantea tres niveles importantes de estudio

las cuales son: dimension 1 compromiso de afectivo, la defini6 como el sentido de
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pertinencia en el cual el colaborador siente una vinculacion muy aproximada hacia
la organizacién y que tiene cierto apego hacia los colaboradores que vienen a ser
sus pares donde existe una sensacién amical, de afecto a la vinculacion de las

actividades laborales.

Dimension 2 compromiso continuidad, la defini6 como una accién voluntaria
en la cual desea mantenerse en actividad laboral manteniendo un puesto que le
permita lograr sus objetivos en el cual recibira un salario y algunas aceptaciones
dentro de la compafia volviendo asi mas dinamico a la organizacion y al
involucrado; dimension 3 compromiso normativo, la defini6 como una accion que
se rige bajo ciertas condiciones laborales donde el colaborador debe de cumplir
normas estrictas impuestos por la organizacion para que ellas les sirvan de guia en
sus actividades donde también se respetara las condiciones laborables puestas por
el area de contrataciobn que también estara en constante observacion de su
colaborador para ir capacitandolo y guiandolo en las normas impuestas por la

organizacion bajo su cumplimiento (Meyer y Allen, 1991).
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

De acuerdo con Arias y Covinos (2021) definié que el tipo de estudio tiene
las caracteristicas de una investigacion que no llegara a resolver problemas mas
bien estos sirven como base y fuentes para futuras investigaciones; en ese sentido
nuestra investigacion es tipo basico. Como lo menciono Pereyra (2022) explicd que
para una comprension del estudio en revision de datos numéricos y aquellas que
se relacionan entre 2 o mas variables para determinar en grado de acercamiento

gue puedan tener y éstas puedan ser mas significativas entre una y otra.

Por tal razén nuestro estudio fue de enfoque cuantitativo correlacional. Por
un lado, Besse (2020) explicé que un estudio debe tener un disefio en el cual no se
manipulen ciertas variables y que solamente se detengan a observar algunos
acontecimientos que pueda suceder por su propia naturaleza y que ellos puedan
ser analizados; siguiendo ese camino nuestro estudio es de disefio no experimental
de corte transaccional. Seguidamente, Hernandez y Mendoza (2018) explicaron
gue cada investigacion debe estar sostenida por un nivel en el que tengan
caracteristicas similares y éstos puedan generadas al analizar a un grupo de
personas; también menciono que la relacion debe darse por dos variables
enfocadas en el andlisis de la interpretacion de los datos obtenidos; siguiendo con

el concepto nuestro estudio es de nivel correlacional.

3.2 Variables y operacionalizacion

Se conceptualizo la variable liderazgo transformacional, que es explicado por
Fischman (2017) donde el liderazgo transformacional parte de los conocimientos
definidos por Bass y Avolio (1994) explico sobre el modelo que debe de tener el
liderazgo transformacional como guiamiento de personas en ese sentido
determinan ciertas condiciones que ayudan a estimular e interactuar condiciones
primordiales sobre el intelecto, razones de influencia o comportamientos que se

debe de tener.
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Definicion operacional de la variable se dio por un instrumento que tiene el
nombre de cuestionario de liderazgo transformacién explicado por Fischman (2017)
que menciono a Bass (1995) donde analizo la forma de liderazgo en la légica de la
transformacion dénde modela al lider en cuatro niveles que son: a)influencia
idealizada, b)motivacion inspiracional, c)estimulacion intelectual, d)consideracion
individualizada; donde se preparé 21 items; con respuestas de tipo Likert(1)
completo desacuerdo, (2)desacuerdo, (3)casi de acuerdo, (4)de acuerdo, y (5)muy

de acuerdo; con una escala de nivel ordinal

Se conceptualizo la variable compromiso organizacional por Hurtado (2017)
donde explico con los fundamentos claros citando a (Allen y Meyer, 1990) donde
definieron el compromiso como una accion comun todo que trabaja conjuntamente
con las organizaciones que realizan acciones voluntarias en sus propios
colaboradores también serd sobre la simplicidad de la persona en realizar las
actividades y que éstas estén en dependencia con otra condicion que es por la
decision que genera una motivacion interna pero no obstante a ello las personas
necesitan ser reconocidas por las organizaciones para las cuales ejercen su

actividad laboral.

Definicion operacional de la variable se dio por un instrumento que tiene el
nombre de cuestionario de compromiso organizacional donde Hurtado (2017)
explico que los autores Meyer y Allen (1991) son los que definieron como un factor
de sentimiento el cual debe ser visto desde varios aspectos de tal manera que el
ser humano genera una accién completa en vinculacién con la organizacion; y se
dividen en 3 niveles los cuales son: a)compromiso afectivo, b)compromiso de
continuidad, c)compromiso normativo; donde se prepard 18 items; con respuestas
de escala tipo Likert(1) en total desacuerdo, (2)en desacuerdo, (3)ni en desacuerdo,

ni en acuerdo, (4)de acuerdo, y (5)en total acuerdo.

3.3 Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis

Como lo explicé Lerma (2022) la poblacion es un conjunto completo de
particularidades que deben de ser vistas de manera homogénea para poder realizar

un buen estudio y que de ella se obtendra una muestra que sera la representacion
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del objeto de estudio en la identificacion de cada comportamiento de un fenGmeno
al cual se esté indagando; en ese sentido nuestra poblacién fue censal conformada
por 128 colaboradores de una empresa textil en Lima Metropolitana; dada la
condicién de la poblacion que es completa no se utilizara ninguna técnica para

elegir la muestra.

3.4 Técnica e instrumentos de recolecciéon de datos

Como lo expresé Caro (2019) explicé que para estudios cuantitativos se
utiliza una técnica para la recoleccion de datos dénde nos permita reaccionar la
informacion y que esta acoten a ciertas preguntas cerradas donde nos determine
con claridad en funcion a nuestra variable; por un lado también explicé que se debe
de utilizar un instrumento para poder recopilar la informacion donde podremos
agrupar toda la data recolectada para después procesarla; siguiendo la estructura
de investigacion la técnica que se aplica es la encuesta dénde caeran preguntas
que permita recopilar la informacion y estos estdn marcadas por items, y el
instrumento debe tener un caracter de fiabilidad por lo cual éstas deben ser

validadas por expertos con un conocimiento ligado a la investigacion.

En la tabla 1 nos dio a conocer a las personas que le dieron validez del
instrumento para que éstas puedan ser aplicadas utilizando las variables en la
poblacién censal de estudio nuestros jueces cuentan con el grado de doctorado y

maestria.

Tabla 1
Expertos que validan el cuestionario

N° Apellido y Nombres Tiempo Instrumentos

Mg. Osorio Romero,

ler juez experto Genoveva Rebeca 10 afos Aplicable

2er juez experto Mg. Dioses Zavala, Pedrith 12 afos Aplicable
Roxana

3er juez experto Mg. Romero Amaya, 12 afos Aplicable

Jessica Janett
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En la primera variable se usé el instrumento que tiene el nombre de
cuestionario de liderazgo transformacion Fischman (2017) menciona a Bass (1995)
que modificd el cuestionario y lo dividen por tres niveles desde bajo-medio-alto
donde modela al lider en cuatro dimensiones que comprende 21 items con 11
indicadores las respuestas puntuaron de acuerdo al tipo Likert(1)completo
desacuerdo, (2)desacuerdo, (3)casi de acuerdo, (4)de acuerdo, y (5)muy de

acuerdo; con una escala de nivel ordinal.

En la tabla 2 se observo el Alfa de Cronbach que se realiz6 a 20 personas
dandonos un valor de ,857 dando asi la conformidad de ser aceptable el

instrumento para que se pueda aplicar.

Tabla 2
Alfa de Cronbach de liderazgo transformacional

Estadistica de analisis de fiabilidad

Alfa de Cronbach Elementos

,857 21

En la segunda variable se us6 el instrumento que tiene el nombre de
cuestionario de compromiso organizacional donde Hurtado (2017) menciono a
Meyer y Allen (1991) donde dividieron en tres niveles desde bajo-medio-alto dénde
se evalla el compromiso con tres dimensiones que comprende 18 items con 11
indicadores las respuestas puntuaron de acuerdo al tipo Likert(1)en total
desacuerdo, (2)en desacuerdo, (3)ni en desacuerdo, ni en acuerdo, (4)de acuerdo,

y (5)en total acuerdo; con una escala de nivel ordinal.

En la tabla 3 se observo el Alfa de Cronbach que se realiz6 a 20 personas
dandonos un valor de ,841 dando asi la conformidad de ser aceptable el

instrumento para que se pueda aplicar.
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Tabla 3
Alfa de Cronbach de compromiso organizacional

Estadistica de analisis de fiabilidad

Alfa de Cronbach Elementos

,841 18

3.5 Procedimientos

De esta manera, Valderrama (2020) menciono que cada estudio debe tener
un paso a seguir los cuales son fundamentales para la revision tanto de literatura
aprobaciones de instrumentos y en el manejo de la recoleccion de datos que se
aplicara en el estudio.

Inicialmente se recolecté informacion de fuente tedrica para poder realizar
un estudio previo también se envido un documento el cual es de caracter de
investigacion dirigido al gerente general de la empresa textil en el cual se solicitd
realizar una encuesta a sus colaboradores mencionandole que esto ayudara a las
mejoras de las actividades empresariales que ellos realizan el cual acepté muy
favorablemente, seguidamente pasamos a reunirnos con cada uno de los
trabajadores para explicarles cuél es el procedimiento que se realizara con los
documentos a llenar que seran de manera virtual enviados por un enlace Google
Forms donde ellos empezaron a responder de manera muy libre y que se mantuvo
la confidencialidad de cada encuestado y que solamente les demoré de 15 a 25

minutos llenar el formulario.

Finalmente toda la informacién que se proces6 en el cuestionario virtual
donde se evalué el liderazgo transformacional y también el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa textil, cabe resaltar que estos
instrumentos fueron revisados por expertos los cuales nos dieron su validez para la
recoleccion de la informacion esto se hizo de manera virtual porque todavia nos
mantenemos la pandemia del COVID-19, finalmente las 128 personas ponderan en

su momento cada pregunta cerrada planteada.
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3.6 Método de andlisis de datos

En esta etapa se realizé la recoleccion de informacion en el cual se plasma
la forma del andlisis de los datos; en primera instancia se realizd el analisis
descriptivo en el cual se recogio los datos por Google Form luego de haber tenido
todo completado se descargd en un documento Excel para con ello poder ingresarlo
al SPSS, en donde se mostr6é las tablas que nos describieron la informacion
recolectada por la poblacion. En segunda instancia se realiz6 un analisis a nivel
inferencial donde se determinaron las condiciones de la relacion de cada variable
utilizando Rho de Spearman para poder luego con ello aceptar o rechazar las

hipétesis planteadas.

3.7 Aspectos éticos

Esta investigacion cumplio con todos los requisitos basicos de los aspectos
de investigacion, asi mismo se mantuvo la reserva de la proteccién de las personas
y el respeto de los individuos, primero partimos por el respeto a la autonomia dénde
dimos su lugar a cada entrevistado y no se manipulo la informacién que él nos
brindo; por ello se realiz6 un acuerdo de proteccidn de la persona manteniendo en
reserva la informacion de la persona por cuidado y criterios logico de su dignidad y
su integridad; por ser de justicia se tratd a cada persona con respeto y con el
nombre apropiado que corresponde en este caso fue el encuestado dandole la
misma condicion que cualquier otra persona; el consentimiento informado se les
solicité al encuestado el cual llen6 el documento dando su conformidad de poder
ser evaluado donde se pudo vinculo la confianza entre ambos, donde €l asumio un
compromiso de responder el instrumento; el caracter ético que parte desde la
integridad del uso de la fuente bibliografica respetando los autores mencionandolos
en citas guiadas por el derecho de autor plasmando las dimensiones a correlacionar
para cada variable detallada en el trabajo de investigacién. Se solicitd a expertos
donde nos validaron el instrumento de recoleccion el cual fue procesado por un
formulario virtual ya que todavia nos encontramos en plena pandemia cabe resaltar
gque se mantuvo en anonimato a cada encuestado, y finalmente estuvimos
cumpliendo las normas que implantd la escuela para el desarrollo de la

investigacion proporcionado por el posgrado de UCV.
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo
Se realizo la explicacion de las variables cruzando el estrés laboral y estilos
de comunicacion organizacional en donde se aprecio los valores representados por

frecuencia y expresados en porcentajes.

IT:?ebi‘i:fncias de la variable “Liderazgo Transformacional” y sus dimensiones
Liderazgo Influencia Motivaciébn  Estimulaciébn Consideracion
Niveles Transformacional idealizada inspiracional intelectual  individualizada
n % n % n % n % n %
Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 2 1,6% 0 0%

Medio 93 72, 7% 85 664% 73 57% 93 72,7% 59 46,1
Alto 35 27,3% 43 336% 55 43% 33 258% 69 53,9

Total 128 100% 128 100% 128 100,0 128 100% 128 100,0

En la tabla 4, se pudo apreciar en el liderazgo transformacional que 93
personas que equivalen a 72,7% presentaron un nivel medio, y 35 equivalen al
27,3% con un nivel alto; en influencia idealizada 85 equivalen al 66,4% con un nivel
medio y 43 equivalen al 33,6% con un nivel alto; en motivacion inspiracional 73
equivalen al 57% con un nivel medio y 55 equivalen al 43% con un nivel alto; en
estimulacién intelectual 2 equivalen al 1,6% con un nivel bajo, 93 equivalen al
72,7% con un nivel medio y 33 equivalen al 25,8% con un nivel alto; en
consideracion individualizada 59 equivalen al 46,1% con un nivel medio y 69
equivalen al 53,9% con un nivel alto; donde se observo que los 128 encuestados

la mayoria presentaron niveles medios y altos.
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Tabla 5

Frecuencias de la variable “Compromiso Organizacional” y sus dimensiones

Compromiso Compromiso Compromiso de Compromiso
. organizacional afectivo continuidad normativo
Niveles
n % n % n % n %
Bajo 0 0% 0 0% 2 1,6% 0 0%
Medio 93 72,7% 84 65,6% 85 66,4% 79 61,7%
Alto 35 27,3% 44 34,4% 41 32% 49 38,3%
Total 128 100% 128 100% 128 100% 128 100%

En la tabla 5, se pudo apreciar en el compromiso organizacional que 93

personas que equivalen a 72,7% presentaron un nivel medio, y 35 equivalen al

27,3% con un nivel alto; en compromiso afectivo 84 equivalen al 65,6% con un nivel

medio y 44 equivalen al 34,4% con un nivel alto; en compromiso de continuidad 2

equivalen al 1,6% con un nivel bajo, 85 equivalen al 66,4% con un nivel medio y 41

equivalen al 32% con un nivel alto; en compromiso normativo 79 equivalen al 61,7%

con un nivel medio y 49 equivalen al 38,3% con un nivel alto; donde se observo que

los 128 encuestados la mayoria presentaron niveles medios y altos.

26



Tabla 6

Tablas cruzadas, relacion entre Liderazgo Transformacional y Compromiso

Organizacional

Compromiso Organizacional

Medio Alto Total
Recuento 87 6 93
Medio Recuento esperado 67,6 25,4 93,0
Liderazgo % del total 68% 4,7% 72,7%
Transformacional Recuento 6 29 35
Alto  Recuento esperado 25,4 9,6 35,0
% del total 4,7% 22,7% 27,3%
Recuento 93 35 128
Total Recuento esperado 93,0 35,0 128,0
% del total 72,7% 27,3% 100%

En la tabla 6, se pudo apreciar en la relacion de LT y CO; los encuestados

que son el 72,7% afirmaron LT es medio; para el CO el 68% determino el nivel

medio y el 4,7% menciono nivel alto. De la misma manera el 27,3% afirmaron LT

es alto; para el CO el 4,7% determino el nivel medio y el 22,7% menciono nivel alto.

Concluyendo del 100% de los encuestados el nivel que tome el LT; se obtendra en
el CO un nivel medio de 72,7%, y el nivel alto de 27,3%.
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Tabla 7

Tablas cruzadas, relacion entre Liderazgo Transformacional y Compromiso Afectivo

Compromiso Afectivo

Medio Alto Total
Recuento 74 19 93
Medio Recuento esperado 61,0 32,0 93,0
Liderazgo % del total 57,8%  14,8% 72,7%
Transformacional Recuento 10 25 35
Alto Recuento esperado 23,0 12,0 35,0
% del total 7,8% 19,5% 27,3%
Recuento 84 44 128
Total Recuento esperado 84,0 44,0 128,0
% del total 65,6% 34,4% 100%

En la tabla 7, se pudo apreciar en la relacion de LT y CA,; los encuestados

gue son el 72,7% afirmaron LT es medio; para el CA el 57,8% determino el nivel

medio y el 14,8% menciono nivel alto. De la misma manera el 27,3% afirmaron LT

es alto; para el CA el 7,8% determino el nivel medio y el 19,5% menciono nivel alto.

Concluyendo del 100% de los encuestados el nivel que tome el LT; se obtendra en

el CA un nivel medio de 65,6%, y el nivel alto de 34,4%.
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Tabla 8
Tablas cruzadas, relacion entre Liderazgo Transformacional y Compromiso de
Continuidad

Compromiso de Continuidad

Bajo Medio Alto Total
Recuento 2 83 8 93
Medio Recuento esperado 1,5 61,8 29,8 93,0
Liderazgo % del total 1,6% 648% 63%  72,7%
Transformacional Recuento 0 2 33 35
Alto Recuento esperado 5 23,2 11,2 35,0
% del total 0% 1,6% 25,8% 27,3%
Recuento 2 85 41 128
Total Recuento esperado 2,0 85,0 41,0 128,0
% del total 1,6% 66,4% 32% 100%

En la tabla 8, se pudo apreciar en la relacién de LT y CC; los encuestados

que son el 72,7% afirmaron LT es medio; para el CC el 1,6% determino el nivel

bajo, 64,8% un nivel medio y el 6,3% menciono nivel alto. De la misma manera el

27,3% afirmaron LT es alto; para el CC el 0% determino el nivel bajo, 1,6% un nivel

medio y el 25,8% menciono nivel alto. Concluyendo del 100% de los encuestados

el nivel que tome el LT; se obtendra en el CC un nivel bajo de 1,6%, un nivel medio

de 66,4%, y el nivel alto de 32%.
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Tabla 9

Tablas cruzadas, relacion entre Liderazgo Transformacional y Compromiso Normativo

Compromiso Normativo

Medio Alto Total
Recuento 71 22 93
Medio  Recuento esperado 57,4 35,6 93,0
Liderazgo % del total 555%  17.2% 72,7%
Transformacional Recuento 3 27 35
Alto Recuento esperado 21,6 13,4 35,0
% del total 6,3% 21,1% 27,3%
Recuento 79 49 128
Total Recuento esperado 79,0 49,0 128,0
% del total 61,7% 38,3% 100%

En la tabla 9, se pudo apreciar en la relacion de LT y CN; los encuestados

que son el 72,7% afirmaron LT es medio; para el CN el 57,4% determino el nivel

medio y el 17,2% menciono nivel alto. De la misma manera el 27,3% afirmaron LT

es alto; para el CN el 6,3% determino el nivel medio y el 21,1% menciono nivel alto.

Concluyendo del 100% de los encuestados el nivel que tome el LT; se obtendra en

el CN un nivel medio de 61,7%, y el nivel alto de 38,3%.
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Tabla 10

Prueba de normalidad de Liderazgo Transformacional y Compromiso Organizacional con

sus dimensiones

Pruebas de normalidad

Variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Liderazgo Transformacional ,106 128 ,001
Influencia idealizada , 128 128 ,000
Motivacién inspiracional 172 128 ,000
Estimulacion intelectual ,180 128 ,000
Consideracion individualizada , 183 128 ,000
Compromiso organizacional ,136 128 ,000
Compromiso afectivo 174 128 ,000
Compromiso de continuidad , 152 128 ,000
Compromiso normativo ,147 128 ,000

En la tabla 10, se realizé la prueba de Kolmogorov-Smirnov? ya que la

poblacion es de 128 colaboradores; al realizar la prueba de normalidad; se

evidencio que los valores de significancia son menores a 0,05 y se observo qwu la

distribucion es no normal, en ese sentido se realiza el coeficiente Rho de Spearman

para contrastar las hipétesis y las correlaciones propuestas.
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Analisis inferencial
Prueba de hipétesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional en una empresa textil en Lima Metropolitana,
2022.

Hi: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el

compromiso organizacional en una empresa textil en Lima Metropolitana,

2022.
Tabla 11
Correlaciones: hipotesis general
Correlaciones Rho de Spearman leerazg(_a Compromiso
Transformacional Organizacional
Coeﬂuent_g de 1000 943
Liderazgo correlacion
Transformacional Sig. (bilateral) : ,000
N 128 128
Coeﬂment_g de 943 1000
Compromiso correlacion
Organizaciona| Sig. (bllateral) ,000 .
N 128 128

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 11, la correlacion obtenida al emplear Rho de Spearman fue de
0,943*, muestra una correlacién positiva alta entre liderazgo transformacional y
compromiso organizacional en una empresa textil en Lima Metropolitana, dicha
correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral. Por otra parte, el nivel de
significancia bilateral obtenido fue de 0,000; menor a 0,05 (0,000 < 0,05) indica que
se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1); es decir, hay
correspondencia entre el liderazgo transformacional y compromiso organizacional

en una empresa textil en Lima Metropolitana.
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Prueba de la primera hipotesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el

compromiso afectivo en una empresa textil en Lima Metropolitana, 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el

compromiso afectivo en una empresa textil en Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 12
Correlaciones: hipétesis especifica 1

Liderazgo

Correlaciones Rho de Spearman .
Transformacional

Compromiso Afectivo

Coeficiente de

i 1000 , 762+
Liderazgo correlacion
Transformacional Sig. (bilateral) _ 1000
N 128 128
Coeficiente de 760w 1000
Compromiso correlacion
Afectivo Sig. (bilateral) ,000 _
N 128 128

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 12, la correlacion obtenida al emplear Rho de Spearman fue de
0,762**, muestra una correlacion positiva alta entre liderazgo transformacional y
compromiso afectivo en una empresa textil en Lima Metropolitana, dicha correlacion
es significativa al nivel 0,01 bilateral. Por otra parte, el nivel de significancia bilateral
obtenido fue de 0,000; menor a 0,05 (0,000 < 0,05) indica que se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi); es decir, hay
correspondencia entre el liderazgo transformacional y compromiso afectivo en una

empresa textil en Lima Metropolitana.
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Prueba de la segunda hipotesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso de continuidad en una empresa textil en Lima Metropolitana,
2022.

Hi: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el

compromiso de continuidad en una empresa textil en Lima Metropolitana,

2022.
Tabla 13
Correlaciones: hipotesis especifica 2
Correlaciones Rho de Spearman L|derazg(_) Compr_om'|so de
Transformacional Continuidad
Coeﬂment_e; de 1000 876+
Liderazgo correlacion
Transformacional Sig. (bilateral) : ,000
N 128 128
| Coef|C|Ient'e,: de 876 1000
Compromiso de correlacion
Continuidad Sig. (bilateral) ,000 .
N 128 128

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 13, la correlacion obtenida al emplear Rho de Spearman fue de
0,876**, muestra una correlacién positiva alta entre liderazgo transformacional y
compromiso de continuidad en una empresa textil en Lima Metropolitana, dicha
correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral. Por otra parte, el nivel de
significancia bilateral obtenido fue de 0,000; menor a 0,05 (0,000 < 0,05) indica que
se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1); es decir, hay
correspondencia entre el liderazgo transformacional y compromiso de continuidad

en una empresa textil en Lima Metropolitana.
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Prueba de la tercera hipotesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el

compromiso normativo en una empresa textil en Lima Metropolitana, 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el

compromiso normativo en una empresa textil en Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 14
Correlaciones: hipétesis especifica 3
Correlaciones Rho de Spearman leerazgp Compromlso
Transformacional Normativo
Coef|C|ent_e: de 1000 815+
Liderazgo correlacion
Transformacional Sig. (bilateral) : ,000
N 128 128
Coef|C|ent_e: de 815 1000
Compromiso correlacion
Normativo S|g (bilateral) ,000
N 128 128

** |_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 14, la correlacién obtenida al emplear Rho de Spearman fue de
0,815**, muestra una correlacién positiva alta entre liderazgo transformacional y
compromiso normativo en una empresa textili en Lima Metropolitana, dicha
correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral. Por otra parte, el nivel de
significancia bilateral obtenido fue de 0,000; menor a 0,05 (0,000 < 0,05) indica que
se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1); es decir, hay
correspondencia entre el liderazgo transformacional y compromiso normativo en

una empresa textil en Lima Metropolitana.
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V. DISCUSION

En esta parte del desarrollo del trabajo de investigacién se realizard el
contraste entre los resultados obtenidos con los objetivos que estan propuestos y
gue permitirdn aclarar la existencia de las relaciones con los antecedentes y las

bases teoricas que se proponen en el presente trabajo.

De acuerdo con el objetivo general fue determinar el nivel de relacién entre
el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en una empresa textil
en Lima Metropolitana, 2022; se llegé a unos valores donde se obtuvo el Rho de
Spearman fue de 0,943** donde la correlacion es positiva alta y el valor de
significancia bilateral obtenido es de 0,000. Un estudio realizado por Macias et al.
(2021) obtuvieron resultados en que demostraron el impacto que tiene el liderazgo
hacia la cultura organizacional dando el Rho de Spearman 0,920; cuando se
relacion6 la motivacién que inspira con la cultura organizacional se obtuvo un valor
de 0.958 demostrando asi que hay un impacto fuerte en la relacion de ambas
variables; finalmente concluyen que se debe estar evaluando constantemente el
liderazgo porque impacta favorablemente cuando se realizan las actividades
colaborativas en caso no se realice una buena operacion en el liderazgo la

tendencia sera a que pueda ser afectada la cultura de la organizacion.

De la misma manera Boy et al. (2022) obtuvieron resultados que mostraron
que el liderazgo tiene un comportamiento favorable y que este es positivo en el cual
predomina la promocion de las personas en su actividad laboral y que ellas son
reconocidas por las actividades que realizan las que se presentan por la multiples
actividades que realizan sus colaboradores y que estdn parten de un aspecto
disciplinado, también se manifiesta la propia autonomia que tiene los colaboradores
donde ellos toman decisiones que favorecen en sus actividades y estas les

permiten trabajar con mas tranquilidad.
Para Vargas y Gomez (2021) obtuvieron los resultados donde el 99,9% de

las personas tienen influencia directa en relacion a sus lideres donde promueve

positivamente la interaccion en las operaciones de la empresa, donde el liderazgo
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transformacional tienen un coeficiente path 0,464, desempefio operativo path
0,291, transferencia de conocimiento path 0,381; finalmente se concluy6 que el
liderazgo llevado por los jefes que tienen un desenvolvimiento transformacional en
sus actividades influyen de manera muy favorable en el conocimiento de
transferencia adquirido por sus colaboradores y que estos generan beneficios en el
desarrollo de la empresa, las metas propuestas por la organizaciéon se

incrementara.

Por un lado, Bejarano et al. (2021) determinaron que al usar el chi cuadrado
les dio un valor de r=.55 con la satisfaccion y el liderazgo, en otro sentido el
liderazgo transaccional obtiene un efecto negativo al juntarse con la satisfaccion
laboral con el valor r=-.154; finalmente comprobaron que la inmersion de otras
culturas puede afectar los estilos y el comportamiento de una organizacion en
cambio él liderazgo transaccional tiene un impacto desfavorable al analizarlo con
las dimensiones y variables asociadas al compromiso organizacional. Noblecilla
(2021) los resultados demostraron una relacion considerable entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral con un valor p=0.000 estando con el
coeficiente de correlacion ,799**, por un lado el 60% de las personas encuestadas
estuvieron a favor de un liderazgo positivo; finalmente concluy6 que existe relacion
positiva que determina que las acciones de un lider pueden generar un constante
crecimiento en el perfil laboral y que todos los colaboradores estén mas conectados
y preocupados por su organizacion el cual finalmente dejara un bienestar favorable

dentro de la organizacion.

De la misma manera Foesther (2019) los resultados arrojados en la
investigacion determinan que el 80,3% de los colaboradores aceptan el liderazgo
transformacional y el 82% califica que la gestibn es buena en el liderazgo
obteniendo el coeficiente Rho Spearman ,954; finalmente concluyé que las
actividades operacionales guiadas por un buen lider y que éste genere una
transformacién optima en su mandato si influye directamente en las actividades
operativas y en el modo de conducta de cada uno de los operarios en el cual los
lideres pasan a ser una fuente fundamental del desarrollo de las actividades

laborales y del bienestar de cada colaborador.
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La teoria del liderazgo explicada por Solano et al. (2007) el lider realiza un
proceso el cual va a tener algunos rasgos que determinen la figura del lider no es
un proceso basico sino mas bien es un proceso muy amplio en el cual va a lidiar
con diversas condiciones que pueden determinar el fracaso o el empoderamiento
de cada uno de sus seguidores. Para Rojero et al. (2019) explico sobre las acciones
del lider mencionando a Martin (2006) donde se refirio al liderazgo organizacional
qué parte desde el “leadership” & “organization” donde puede entenderse que son
actividades mucho méas amplias que es solamente direccionado por la persona sino
gue también las organizaciones toman posicion en las decisiones del seguimiento
y el cumplimiento de las metas en conjunto y que ellos buscan que los lideres
puedan cubrir las actividades bajo ciertas cualidades que debe de tener en su forma
de actuar en su forma de expresarse y que puedan dirigir de manera correcta a su
personal que tendra a cargo para que puedan cumplir con las metas de toda
organizacion. En ese sentido llegamos a concordar con los antecedentes
mencionados y las teorias que permitieron comprender mejor la relacion que tuvo

nuestros objetivos planteados.

Siguiendo con el objetivo especifico 1 fue determinar el nivel de relacion
entre el liderazgo transformacional y el compromiso afectivo en una empresa textil
en Lima Metropolitana, 2022; se llegdé a unos valores donde se obtuvo el Rho de
Spearman fue de 0,762** donde la correlacién es positiva alta y el valor de
significancia bilateral obtenido es de 0,000. Un estudio realizado por Mejia (2021)
los resultados demostraron que existe una alta condicién de correlacién cuando se
cruza el liderazgo transformacional con la gestion educativa dando un valor de .681
y también la relacion entre la gestion administrativa y cruzado con el liderazgo
transformacional dio un valor de .697; finalmente se concluye que el liderazgo es
un determinante en toda actividad sea académica o empresarial y que éste debe
de realizarse con una transformacioén optima donde se pueda gestionar bien las
actividades para que puedan lograr la excelencia dentro de la condicidén de las

actividades organizativas.

Asi mismo, Cedano (2021) los resultados obtenidos demostraron bajos

niveles de aceptaciéon con 126 67% con relacion al liderazgo si en el nivel de
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desemperio laboral se observa un buen desempefio aun 43.33%, donde el valor
nos dio .074>.05 y por ello se determina que no existe una relacion entre las
variables propuesta; finalmente se concluyé que las gerencias deben implementar
sistemas y canales de comunicacion mas acordes para que con ello puedan lograr
la mejor interaccion entre liderazgo y las transformaciones que pueden darse en
una organizacion y que éstas permitan desarrollar las habilidades de los lideres no

funcionan las actividades laborales en los operarios.

Tomando en cuenta a Quillatupa (2021) los resultados obtenidos muestran
gue el 71% tiene un nivel medio entre la comunicacion que genera la organizacion
y la relacion de satisfaccion que tienen las personas al realizar sus actividades
laborales, al realizar la correlaciéon de Spearman nos dio un valor de 0.223 siendo
asi que no existe una congruencia entre ambas por lo cual se acepta la hipétesis
nula en el gue no existe una relacion significativa entre ambas variables; finalmente
se concluye que la poblacién tienen niveles medios hacia la satisfaccion de trabajar
en la empresa por lo que un colaborador motivado puede generar mayores
actividades, asimismo se busca fortalecer las relaciones interpersonales que

generen un buen clima laboral.

Segun la investigacion de Mora et al. (2021) los resultados demostraron que
en la correlacion de Spearman nos dio un valor de .884 donde se determina la
existencia de la relacién positiva y alta en las variables cruzadas; finalmente se
concluye que el ausentismo se incrementa constantemente y que los factores
sociales y demograficos han realizado que esto se incremente y la evaluacion en el
aspecto de las mujeres existe un mayor compromiso con la carga familiar que

representa el estar con sus hijos.

En la teoria explicada por explicé Alcazar (2020) que modelos tedricos como
la teoria de rasgos el cual ha evolucionado con el pasar del tiempo con las
caracteristicas que va formando una persona en su actuare hacia sus seguidores
con un comportamiento carismatico el que le permite generar mayor entusiasmo y
de esta manera su personal lo vera como un modelo ideal a seguir; asimismo Pertiz

(2018) explico segun los estudios conceptualizados por Daft (2011) donde definio
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al lider como la persona que encamina a un grupo de seguidores que realizaran
actividades colaborativas en funcion del logro de una meta planteadas por la
organizacion, pero también explica sobre el liderazgo que es la accion de influencia
que genera sobre otras personas llevandolas a tomar un cambio importante y que
los dirige hacia un proposito En ese sentido llegamos a concordar con los
antecedentes mencionados y las teorias que permitieron comprender mejor la

relacion que tuvo nuestros objetivos planteados.

Siguiendo con el objetivo especifico 2 fue determinar el nivel de relacion
entre el liderazgo transformacional y el compromiso de continuidad en una empresa
textil en Lima Metropolitana, 2022; se llegd a unos valores donde se obtuvo el Rho
de Spearman fue de 0,876** donde la correlacion es positiva alta y el valor de
significancia bilateral obtenido es de 0,000. Un estudio realizado por Lépez (2021)
los resultados determinaron el compromiso organizacional no se relaciona con la
responsabilidad social obteniendo los valores r=.098 y el p=.182; finalmente se
concluye que el compromiso que genera la organizacion no toma gran importancia
o relevancia en el comportamiento organizacional y que mas bien deben evaluar
otros aspectos que pueden generar repercusiones continuas en el funcionamiento
de las actividades en relacion al liderazgo y a los compromisos que puedan tener

los colaboradores en su organizacion.

En el estudio de Gastelu & Arce (2021) los resultados obtenidos demostraron
que el compromiso organizacional tiene un valor ,374** en relacion al compromiso
gue genera afecto también se determind que el Comp. Organizacional presenta un
nivel alto de 73,8%; finalmente concluyeron que las actividades generadas en la
empresa que estan relacionadas a los contratos si influye directamente hacia el
compromiso que tenga la persona en una organizacion y que éste va a dar un
resultado condicionante en funcion al modelo de contrato que puedan percibir los

colaboradores.
El estudio de Chavez et al. (2021) los resultados nos dieron un valor de .755

cuando se relaciona la rotacion de personal y el compromiso afectivo, el valor de

523 es la relacion de la normatividad con el personal de rotacion, y por la
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continuidad que debe tener como compromiso nos da un valor de .524 asociado a
la rotacién de las personas; finalmente se concluye clarea de Recursos Humanos
debe realizar actividades que fomenten la interaccion entre la organizacion y el
personal, para que el afecto y apego hacia su institucion crezca y no solo lo vean
como un cumplimiento de trabajo bajo una actividad presién ante mas bien se

incremente la motivacion extrinseca que pueda brindar.

Para Rojas et al. (2020) explicaron que el liderazgo es un complemento de
capacidades que tiene la personay con él pueda liderar a un equipo que asimismo
obtendran beneficios comunes y dentro de ello existe ciertos conceptos que deben
de tomarse en cuenta en relacion con los factores de liderazgo porque no solo es
generar un guiamiento sino que también se determina en la transformacion de
personas y costumbres y habitos. Por un lado, hace referencia a lo mencionado por
Bennis y Namus (2014) explicaron que el ser lider no es facil porque es un ser poco
comprendido y que en las actividades cotidianas de la vida se presentan obstaculos
que debe de sobrellevar para poder realizar una buena gestion por ello que la
capacidad de ser un lider se queda en un concepto heroico en la formacion de
buena sociedad mas dinamica que el propio ser humano en si mismo. En ese
sentido llegamos a concordar con los antecedentes mencionados y las teorias que

permitieron comprender mejor la relacion que tuvo nuestros objetivos planteados.

Siguiendo con el objetivo especifico 3 fue determinar el nivel de relacion
entre el liderazgo transformacional y el compromiso normativo en una empresa
textil en Lima Metropolitana, 2022; se llegd a unos valores donde se obtuvo el Rho
de Spearman fue de 0,815** donde la correlacién es positiva alta y el valor de
significancia bilateral obtenido es de 0,000. Un estudio realizado por Pérez (2021)
los resultados determinaron que el compromiso de los colaboradores con la
organizacion tiene niveles muy bajos y estos representan un 88,7%, al comparar
las variables el coeficiente de correlacion nos da un valor de .588** siendo este
significativo con un valor p=0.000 en el cual determinamos que si se afecta el clima
repercutiendo al compromiso organizacional; finalmente se puede concluir que el
personal no tiene una aceptacion muy clara sobre las actividades colaborativas en

la empresa y que éstas se ven afectadas en su desempefio.
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De la misma manera, Quevedo (2020) los resultados obtenidos nos
menciona que el 56,6% tiene un nivel medio de compromiso, y el 63,2% tiene un
nivel medio de comunicacion que se da internamente, al realizar el Rho Spearman
entre ambas variables nos dio un valor de 0.021 al juntar la comunicacion interna
con el compromiso en las organizaciones siendo asi que la continuidad relacionada
nos da un valor de 0.007; finalmente se concluye que existe un alto grado de
acercamiento y que la relacion tiene una condicién favorable en los trabajadores
bajo su compromiso organizacional y que las empresas realizan una buena

estrategia en el tipo de comunicacion interna que maneja.

El estudio realizado por Torres (2019) los resultados obtenidos determinaron
gue existe altos indices positivos entre las dos variables de estudio entre el climay
el liderazgo que genera transformacion en un 72.3%, en el indice de estimulacion
intelectual p=0.75, en influencia idealizada P=0.89, en motivacion inspiracional
p=0.91; finalmente se concluye que existe una relacion entre el clima laboral y el
liderazgo transformacional en sus variadas dimensiones por lo que se determina
gue debe de realizarse un control constante ya que éstas pueden ser favorables o
desfavorables en los procesos de liderazgo o la gestion empresarial y que la

motivacion puede decaer en funcion a ello.

En la teoria explicada por Omar (2011) donde determinaron que un lider
transformacional es aquel que realiza interacciones entre las personas y que en
ellas debe de aparecer la confianza entre todos y el respeto entre cada individuo,
estas acciones generan satisfaccion entre las personas y la actividad laboral se
hace un poco mas propicia llevando a un clima general de armonia y que esto
puede ser de mayor empatia para los colaboradores, en ese sentido el lider
transformacional fomenta que todos empiecen a participar, sean competitivos y
colaboradores, donde se destaca la confianza y el servicio en el beneficio de todos

y de la organizacion.

Como lo explicé Fischman (2005) definié que el lider como aquel ente que

transforma personas bajo una condicién importante de trabajo en conjunto, por ello
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determina que los lideres transformacionales son aquellas personas que van a
realizar que los individuos realicen actividades en conjunto con una confianza plena
y que éste se pueda ir incrementando en el tiempo, asi mismo considera que estas
acciones servirdn de mucho hacia la empresa. Tomando en cuenta a Bass y Avolio
(1994) que definieron sobre el modelo que debe de tener el liderazgo
transformacional como guiamiento de personas en ese sentido determinan ciertas
condiciones que ayudan a estimular e interactuar condiciones primordiales sobre el
intelecto, razones de influencia o comportamientos que se debe de tener. En ese
sentido llegamos a concordar con los antecedentes mencionados y las teorias que

permitieron comprender mejor la relacién que tuvo nuestros objetivos planteados.
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Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

VI. CONCLUSIONES

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional en una empresa texti en Lima
Metropolitana, 2022.

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso afectivo en una empresa textil en Lima Metropolitana,
2022.

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso de continuidad en una empresa textii en Lima
Metropolitana, 2022.

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el

compromiso normativo en una empresa textil en Lima Metropolitana,
2022.
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Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente de la empresa seguir identificando buenos
lideres para que asi puedan guiar a sus colaboradores hacia las

metas propuestas por la empresa.

Se recomienda al jefe de RRHH seguir fomentando el compromiso en
los lideres de cada area para que se mantenga el trabajo constante y

las actividades sean optimas.

Se recomienda al jefe de calidad humana que promueva actividades
gue involucren al personal para que con ello se incremente el
compromiso y éste se mantenga continuo guiado con el liderazgo del

jefe reproduccion.
Se recomienda al jefe de produccion realizar capacitaciones a su

personal para mantener el compromiso con las normas que estan

propuestas en la empresa.
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A. Matriz de consistencia

ANEXOS

Metropolitana, 20227

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

1. ¢ Cuél es el nivel de relacion
del liderazgo
transformacional y el
compromiso afectivo en una
empresa texti en Lima
Metropolitana, 20227

2. ¢Cual es el nivel de relacion
del liderazgo
transformacional y el
compromiso de continuidad
en una empresa textil en
Lima Metropolitana, 20227

3. ¢ Cual es el nivel de relacion
del liderazgo
transformacional y el
compromiso normativo en
una empresa textil en Lima
Metropolitana, 20227

una empresa texti en Lima
Metropolitana, 2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Determinar el nivel de
relacion entre el liderazgo
transformacional y el
compromiso afectivo en una
empresa textli en Lima
Metropolitana, 2022.

2. Determinar el nivel de
relacion entre el liderazgo
transformacional y el
compromiso de continuidad
en una empresa textl en
Lima Metropolitana.

3. Determinar el nivel de
relacion entre el liderazgo
transformacional y el
compromiso normativo en
una empresa textil en Lima
Metropolitana, 2022.

Metropolitana, 2022.

HIPOTESIS ESPECIFICOS:

1. Existe relacién significativa
entre el liderazgo
transformacional vy el
compromiso afectivo en una
empresa textil en Lima
Metropolitana, 2022.

2. Existe relacion significativa
entre el liderazgo
transformacional y el
compromiso de continuidad
en una empresa textil en
Lima Metropolitana, 2022.

3. Existe relacion significativa
entre el liderazgo
transformacional vy el
compromiso normativo en
una empresa textil en Lima
Metropolitana, 2022.

—_

el

1.
2.
3.

Influencia idealizada
Motivacién inspiracional

Estimulacion intelectual

Consideracion individualizada

VARIABLE 2:

Compromiso Organizacional

Dimensiones:

Compromiso afectivo
compromiso de continuidad

Compromiso normativo

Besse (2020)

Correlacional
Espinoza y Cervantes
(2021)

Tipo de investigacion:
Investigacién basica
Dihigo (2021)

Disefio de
investigacién:

No experimental —
Transeccional Kerlinger
(1979) y Arias y Covinos
(2021)

Poblacion Censal
Comprende a 60
colaboradores de una
empresa textil

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA INSTRUMENTOS
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE 1: Enfoque: VARIABLE 1
Cuantitativo
+Cdmo se relaciona el liderazgo | Determinar el nivel de relacién | Existe relacion significativa entre Liderazgo Transformacional Arias y Covinos (2021) El instrumento usado es
transformacional y el | entre el liderazgo | el liderazgo transformacional y el el cuestionario de
compromiso organizacional en | transformacional y el | compromiso organizacional en Alcance: liderazgo
una empresa textii en Lima | compromiso organizacional en | una empresa texti en Lima Dimensiones: Descriptivo transformacional

elaborado por Bass y
Avolio en el 1984 y
adaptado por Bass
(1895); divido en 4
dimensiones de 21
preguntas; la medicién
es por la escala tipo
Likert ordinal

VARIABLE 2

El instrumento usado es
el cuestionario de
compromiso
organizacional
elaborado por Allen y
Meyer (1991); divido en
3 dimensiones de 18
preguntas; la medicién
es por la escala tipo
Likert ordinal




B. Matriz de operacionalizacion

de acuerdo; con una
escala de nivel
ordinal

individualizada

caracteristicas individuales
Toma en cuenta mas estilos de

aprendizaje

DEFINICION DEFINICION : . NIVEL BAREMOS DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE RANGO VARIABLE
Inspira un trabajo satisfactorio
Fischman (2017) Reconoce la importancia del
explico que el
modelo que debe de ] deber hacer )
tener el liderazgo 'Icrl]ﬂull'ancclja Es responsable ante la toma de 15;2(3?';’%
- ; idealizada o 0,7,
Fischman (2017) tranofo_rma_cmnal decisiones
lico al liderazgo como guiamiento de ] ) )
exp . personas y lo Ejerce su autoridad a través de )
transformacional menciona cuando lo Ordinal
desde los o la comprension de los demas.
conocimientos de explica Bass (1995)
) analiza la forma de Se expresa de manera
Bass y Avolio (1994) liderazao en la
que definieron sobre o i(:'? de la pertinente sobre el futuro de Escala de Likert
el modelo que debe tran%fc;rmaci(én todos
de tener el liderazgo dc’}nd; modela al Motivacion 9.10,11 5= muy de
transformacional . N inspiracional Confia en que las metas R Alto
como guiamiento de lider en cuatro acuerdo
Liderazgo guig niveles que son- a) resolveran las necesidades de ’
personas en ese influencia idealizada Medio
Transformacional | sentido determinan T ’ la organizacion 4= de acuerdo
) - b) motivacion .
ciertas condiciones R Bajo
inspiracional, c) Enfoca nuevos retos por _ A
que ayudan a estimulacion 3= caside
estimular e . resolver
interactuar intelectual, d) i id 172 1 acuerdo
o consideracion Estimulacién Aplica el pensamiento 12,13,14,15,
__condiciones individualizada; 21 intelectual . . 16,17,18
primordiales sobre el items: oon‘ divergente en la resolucion de 2= desacuerdo
intelecto, razones de res uestgs de tipo bl
influencia o °SP P problemas 1= completo
) Likert (1) completo - ——
comportamientos Difunde sus experiencias y desacuerdo
ue se debe de desacuerdo, (2)
. tener desacuerdo, (3) casi comparte conocimientos
’ de acuerdo, (4) de T |
acuerdo, y (5) muy Consideracion oma en cuenta fas 19 20 21




DEFINICION DEFINICION : NIVEL BAREMOS DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE RANGO VARIABLE
Hurtado (2017) explico )
que los fundamentos del Plenitud
compromiso Hurtado (2017) explico . Identificacion
organizacional citando a | que los autores Meyer y Compromiso _ 12,34,
(Allen y Meyer, 1990) | Allen (1991) definieron al Afectivo Pertenencia 56
donde definen que el cCOmpromiso Significado
compromiso es una organizacional que es un Ordinal
accion en comun que factor de sentimiento el
tiene todo trabajador cual debe ser visto desde
donde el realiza varios aspectos de tal _
conjuntamente las manera que el ser Deseo de pertenencia Escala de Likert
actividades en beneficio humano genera una
de las organizaciones, y accion completa en Dificultad para dejar la 5=En total acuerdo Alto
Compromiso aue las empresas vincul_aoic')_n con la - arganizacion )
realizan reconocimiento organizacion; y se Compromiso de © 7.8,9.10, 4=de acuerdo Medio
Organizacional a sus propios dividen en 3 niveles los Continuidad Pocas posibilidades 11,12
colaboradores, también cuales son: a) 3=Ni en desacuerdo, Bajo
. L i ) afuera
sera sobre la simplicidad compromiso afectivo, b)
de la persona en realizar compromiso de Escasez de alternativas ni en acuerdo
las actividades y que continuidad, c)
éstas estén en compromiso normativo; 2=En desacuerdo
dependencia de las 18 items; con respuestas 1—En total
decisiones que generan de escala tipo Likert (1 - =En tota
una motivagic'mgi’nterna, en total desgcuerdo, ((2)) Otras posibilidades de desacuerdo
pero no obstante a ello en desacuerdo, (3) ni en trabajo 1314151
las personas necesitan desacuerdo, ni en i o 1410,
ser reconocidas por las acuerdo, (4 de acuerdo, Cﬁgﬁ:g;ﬂ\zo Sentimiento de culpa 6,
organizaciones para las y (5) en total acuerdo. 17,18

cuales ejercen su
actividad laboral.

Obligacion con la

arganizacion




C. Instrumentos

ﬁ" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINI STRACION DE NEGOCIOS (MBA)

Estimado colaborador, reciba un amable saludoy alavez le expreso mi mas sentido agradecimiento por suvalioso aporte al
estudio titulado “LUDERAZGD TRANSFORMACIOMAL Y COMPROMISO ORGAMZACIONAL EN LOS COLABORADORES
DE UNA EMPRESA TEXTILEN LIMA METROPOLITANA, 20227
Autor:

Mag. Conde Garay Maron Gerardo
or.(a) encuestado autorza |a wtilizacidn de |a informacidn que proporcione mediante este cuestionano para

cumplir el objetivo de la investigacidn propuesta (Margue con un aspa su respuesta) g | no
(1) completo desacuerdo, (2) desacuerdo, (3] cas de acuerdo, (4) de acuerdo, y (3) muy de acuerdo
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
DIMENSIONES | ITEMS DETALLE ALTERNATIVAS
112345
1 [Mesientoorgulloso detrabajar con él oella
2 |Cuertacon m respeto
3 |Notengo plena confianza en &l o ela
Influencia 4 |No confio en su capacidad para superar cualquier obstaculo
idealizada 5 |5u presencia tiene poco efecto en mi rendimiento
6 |No dice donde e encuentran en algunas ocasiones
7 |Ewvita tomar decisiones
8  |Ewta decir como se tienen que ser las cosas
M aivacin 9 |Dar c:hs_urlas_ para_mnﬂjaadursts_
inspiraciond 10 [Potencia m motwvacion de éxito . .
11 |Trata de desamallar nuevas estrategias para mativarnos
y Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de problemas antes
de actuar
9 Hace que me base en el rmzonamentoy enla ewdencia para resolver
los problemas
Esti iy 14 |Trata de que vealos problemas como una oportunidad para aprender
stimulacion :
) 15 [Nos hace pensar sobre los anterores problemas de forma nueva
irtelectual = ———— ————— -
16 |Impulsa la utilzacion de lainteligencia para superar los obstaculos
17 |Pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sdlidos
18 Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos
resultaban desconcertant es
19 |Se preocupa de formar a quienes o necesitan
Consideracidn 20 Cambia su atencidn en |os casos en los que no se consigue alcarzar
individualz ada las metas esperadas
21 |Esta dispuesto (a) ainstruimme o ensefarme siempre que lo requiera




T ——
&I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS (MBA)

Estimado colaborador, reciba un amable saludo y a la vez le expreso mi mas sentido agradecimiento por su valioso aporte al
estudio titulado "UDERAZGD TRANSFORMACIONAL Y COMPROMISO ORGANZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE
UMA EMPRESA TEXTIL EN LIMA METROPOLITANA, 2022°

Autor:
Mag. Conde Garay Maron Gerando

Sr.(a) encuestado autoriza |a utilizacidn de la informacion que proporcione mediante este cuestionano para cumplir
el objetvo de la investigacion propuesta (Marque con un aspa su respuesta).
Sl | NO
(1) en total desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) ni en desacuerdo, ni en acuerdo, (4) de acuerdo
{5) en total acuerdo
CUESTIONARIO DE COMPROMI SO ORGANIZACIONAL
DIMENSIONES | ITEMS DETALLE ALTERNATIVAS
112 [3[41]5
1 [Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi wda en esta empresa
7 En redlidad, siento coma si los problemas de esta empresa fueran los
Compromiso il . . ——
Afactiva 3 Mo tengq un fuerte ;entrdn de pgrtenenma con esta organizacion
4 |No me siento emocionalmente ligado a la empresa
5 |No me siento coma parte de |a familia en esta empresa
6 |Esta empresatiene un gran significado personal para mi
7 For ahora, permanecer en esta empresa refleja tanto mi necesidad como
mi deseo
3 Seria muy dificil para mi dejar |a empresa ahora, incluso si desean
hacerlo
_ g Gran parte de mivida seria afectada, si decidiera dejar la empresa en la
Compromiso de que trabajd ahora
Continuidad : : : : .
10 |Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta empresa
” Si no hubiera invertido tanto de mi en esta empresa, yo podria considerar
trabajar en otro lugar
1 Una de las consecuencias negativas dejar esta empresa seria la
escasez de otras alternativas disponibles
13 Mo siento ninguna obligacion de permanecer en la empresa donde trabajo
actualmente
1" Incluso si recibira beneficios, yo siento que dejar la empresa donde
Compromiso trabajo ahora no seria lo cormecto
N . 15 [Me sentiria culpable si dejo la empresa en la que trabajo actualmente
ormativo - .
16 [La empresa donde trabajo merece mileaktad a pesar de todo
17 Mo dejania la empresa shora porgue tengo un sentido de obligacidn con
las personas que trabajan conmigo
18 |Siento que le debo mucho a esta empresa




D. Validez de experto 1

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
El cuestionario de Liderazgo Transformacional

™= DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Influencia idealizada Si No Si No Si No
1 Me siento orgulloso de trabajar con €l o ella X N e
2 Cuenta con i respeto X b 3
3 No tengo plena confianza en €1 o ella X N Y
4 Mo confio en su capacidad para superar cualguier obstaculo X b .
5 Su presencia tiene poco efecto en mi rendimiento X XN o
G No dice donde se encuentran en algunas ocasiones X b X
7 Ewita tomar decisiones X X X
8 Ewita decir como se fienen que ser las cosas X X Y
DIMENSION 2: Motivacion inspiracional Si No Si No Si No
o Drar charlas para motivadoras x X Y
10 Potencia mi motivacion de e€xito X b X
11 Trata de desarrollar nuevas estrategias para motivarnos X X X
DIMENSION 3: Esrtimulacion inrelectual Si No Si No Si No
12 Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de problemas antes de = ~ X
a b. b, 3
13 Hace que me base en el raronamiento v en la evidencia para resolver los = ~ =
problemas - - B
14 Trata de gue vea los problemas como una oporiunidad para aprender X N e
15 Nos hace pensar sobre los anteriores problemas de forma nueva X X x
1o Impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar los cbstaculos X N Y
17 Pide que fundamenfemos nuestras opiniones con arsumentos solidos X X oy
18 MNos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban *x 3 x
desconcertantes - - -
DIMENSION 4: Consideracion individualizada Si No Si MNo Si No
19 Se preocupa de formar a gquienes lo necesitan X Y Y
20 Cambia su atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas = ~ X
- esperadas - - -
21 Esta dispuesto (a) a instriinme o ensefiarme siempre que lo requicera X XN .
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. Dt/ Mg: Mg, Osorio Romero, Genoveva Rebeca DNI: 290713111

Especialidad del validador: Magister en Psicologia Educativa
Lima 06 de octubre de 2022
TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevanecia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
FClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo W

Mota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimension

Mg. Osorio Rom%ro, Genoveva Rebeca
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALITDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
El cuestionario de Compromiso Organizacional

N DIMENSIONES / items Pertinencia®’ |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Afective Si No Si No 5i No
1 Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi vida en esta empresa M b X
2 En realidad. siento como si los problemas de esta empresa fueran los mios X X X
3 Mo tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion M b X
4 No me siento emocionalmente ligado a la empresa M b X
5 No me siento como parte de la familia en esta empresa M b X
6 Esta empresa tiene un gran significado personal para md p. ¢ Y .4
DIMENSION 2: Compromiso de Continuidad Si No Si No Si No
- Por ahora, permanecer en esta empresa refleja tanto mi necesidad como mi = < <
deseo - -
Seria nmuy dificil para mi dejar la empresa ahora. incluso si desean hacerlo X X X
Gran parte de mi vida seria afectada. si decidiera dejar la empresa en la gque - - _
R X X X
trabajo ahora
10 Siento gue tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta empresa M b X
11 Si no hubiera invertido tanto de mi en esta empresa. vo podria considerar x < x
trabajar en otro lugar - - -
Una de las consecuencias negativas dejar esta empresa seria la escasez de - - _
12 . ) - X N X
ofras altemativas disponibles
DIMENSION 3: Compromiso Normativo Si No Si No Si No
No siento ninguna obligacion de permanecer en la empresa donde trabajo - _ _
13 X X X
actualmente
14 Incluso si recibira beneficios. vo siento gque dejar la empresa donde trabajo x x x
ahora no seria lo correcto : - :
15 | Me sentiria culpable si dejo la empresa en la que trabajo actualmente M N M
16 | La empresa donde trabajo merece mi lealtad a pesar de todo M b X
17 MNo dejaria la empresa ahora porgque tengo un sentido de obligacion con las x < x
personas que frabajan commigo - - -
18 Siento gue le debo muicho a esta empresa M b X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i existe suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador. D1/ Mg: Mg. Osorio Romero, Genoveva Rebeca DNI: 29713111

Especialidad del validador: Magister en Psicologia Educativa
Lima 06 de octubre de 2022
TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Hlaridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Mg. Osorio Romer{:, Genoveva Rebeca



Validez de experto 2

Cesan VaiLEsD

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
El cuestionario de Liderazgo Transformacional

N® DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Influencia idealizada Si No Si No Si No

1 Me siento orgulloso de trabajar con €l o ella 3 3 N

2 Cuenta con mi respeto X X X

3 No tengo plena confianza en €l o ella 3 3 X

4 MNo confio en su capacidad para superar cualguier obstaculo 3 3 X

5 Su presencia tiene poco efecto en mi rendimiento 3 3 X

[i] No dice donde se encuentran en algunas ocasiones X X X

7 Evita tomar decisiones 3 3 X

8 Evita decir como se tienen gue ser las cosas 3 3 X
DIMENSION 2: Mortivacion inspiracional Si No Si No 5i No

9 Dar charlas para motivadoras X X X

10 | Potencia mi motivacion de €xito 3 3 X

11 Trata de desarrollar nuevas estrategias para motivarnos 3 3 N
DIMENSION 3: Estimulacién intelectual Si No Si No Si No

12 Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de problemas antes de X X x

= | actuar - - -

13 Hace que me base en el razonamiento v en la evidencia para resolver los X X X
problemas - - N

14 | Trata de que vea los problemas como una oporiunidad para aprender X X X

15 | Nos hace pensar sobre los anteriores problemas de forma nueva 3 3 X

16 | Impulsa la utilizacién de la inteligencia para superar los obstaculos 3 3 X

17 | Pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos solidos 3 3 X

18 Nos da nmevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban % % x
desconcertantes - - -
DIMENSION 4: Consideraciéon individualizada Si No Si No Si No

12 Se preocupa de formar a quienes lo necesitan 3 3 Y

20 Cambia su atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas X X x

- esperadas - - -

21 | Esta dispuesto (a) a instruirme o ensefiarme siempre que lo requiera 3 3 X

Observaciones (precisar si hayv suficiencia): Si existe suficiencia
Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corvegir [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. Do/ Mg: Mg. Dioses Zavala Pedrith Roxana

Especialidad del validador: Maestra en Gestion de Talento Humano

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del consfructo
3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]
DNI: 46544707

Lima 10 de octubre de 2022
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VAILIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

El cuestionario de Compromiso Organizacional

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia®’ |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Afective Si No Si No Si No
1 Me sentiria mry feliz de pasar el resto de mi vida en esta empresa X X XN
2 En realidad. siento como si los problemas de esta empresa fueran los mios X X X
3 No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta Organizacion N b N
4 Mo me siento emocionalmente ligado a la empresa N b b
5 No me siento como parte de la familia en esta empresa X 'Y X
6 Esta empresa tiene un gran significado personal para mi X X X
DIMENSION 2: Compromiso de Continuidad Si No Si No Si No
- Por ahora. permanecer en esta empresa refleja tanto mi necesidad como ni = x =
deseo - -
Seria mury dificil para mi dejar la empresa ahora. incluso si desean hacerlo N X N
Gran parte de mi vida seria afectada. si decidiera dejar la empresa en la gque _ _ _
R X X X
trabajd ahora
10 Siento que fengo muy pocas opciones si considerara dejar esta empresa X X X
51 no hubiera invertido tanto de md en esta empresa. vo podria considerar _ - _
11 . X X X
trabajar en otro lugar
Una de las consecuencias negativas dejar esta empresa seria la escasez de - _ _
12 ] - - X X X
otras alternativas disponibles
DIMENSION 3: Compromiso Normativo Si No Si No Si No
Mo siento ninguna obligacién de permanecer en la empresa donde trabajo - - -
13 X X X
actualmente
Inclhuso si recibira beneficios. vo siento gque dejar la empresa donde trabajo . - -
14 ; X X X
ahora no seria lo correcto
15 | Me sentiria culpable si dejo la empresa en la que trabajo actualmente X X X
16 | La empresa donde trabajo merece mi lealtad a pesar de todo N b N
17 No dejaria la empresa ahora porgque tengo un sentido de obligacidon con las X x X
personas que trabajan conmigo - - -
18 Siento que le debo mmuicho a esta empresa b4 b b,
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia
Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corrvegir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador. Dt/ Mg: Mg. Dioses Zavala Pedrith Roxana

Especialidad del validador: Maestra en Gestion de Talento Humano

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo

*Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

DNI: 46544707

10 de octubre de 20
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Validez de experto 3
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VAILTDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
El cuestionario de Liderazgo Transformacional

N© DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Influencia idealizada Si No Si No Si No
1 Me siento orgulloso de trabajar con €]l o ella b b4 N
2 Cuenta con mi respeto X X N
3 No tengo plena confianza en €l o ella X X X
4 No confio en su capacidad para superar cualguer obstaculo X X X
5 Su presencia tiene poco efecto en mi rendimiento b b4 N
L] Mo dice donde se encuentran en algunas ocasiones Y 3 Y
7 Evita tomar decisiones X X X
5 Evifa decir como se fienen que ser las cosas b b4 N
DIMENSION 2: Motivacion inspiracional Si No Si No Si No
o Dar charlas para motivadoras X X X
10 Potencia mi motivacion de €xito X X X
11 Trata de desarrollar nuevas estrategias para motivarnos b b N
DIMENSION 3: Estimulaciéon intelectual Si No Si No Si No
12 z;r:f;-respecial cnfasis en la resolucion cuidadosa de problemas antes de ~ ~ <
13 Hace gue me base en el razonamiento v en la evidencia para resolver los ~ ~ X
problemas - - -
14 Trata de gue vea los problemas como una oporfunidad para aprender X X X
15 MNos hace pensar sobre los antenores problemas de forma nueva X X X
16 Impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar los obstaculos b b4 N
17 Pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos solidos X X X
18 MNos da muewvas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban « « W
desconcertantes - B -
DIMENSION 4: Consideracion individualizada Si No Si No Si No
19 Se preocupa de formar a gquienes lo necesitan 3 3 pY
20 Cambia su atenciom en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas ~ < =
- esperadas - - -
21 Esta dispuesto (a) a instruimme o enseflarme siempre gque lo requiera b b4 N
Observaciones (precisar si hayv suficiencia): 5i existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. Do/ Mg: Mg, Romero Amavyva Jessica Janett DNI: 41502539

Especialidad del validador: Maestra en Administracion de la Educaciéon / MBA - Master en Administracion ¥ Direccion de Empresas
Lima 19 de octubre de 2022
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item. es conciso, exacto y directo
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Mg, Je

Magister

scicn de la Educacicn
Fo4-202 1-100
137680

n Admin

tesolwcicn
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
El cuestionario de Compromiso Organizacional

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Afectivo Si No Si No Si No
1 Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi vida en esta empresa X 3 Y
2 En realidad. sienfo como si los problemas de esta empresa fueran los mios X 3 M
3 Mo tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion X 3 M
4 Mo me siento emocionalmente ligado a la empresa X 3 Y
5 Mo me siento como parte de la familia en esta empresa X 3 M
6 Esta empresa tiene un gran significado personal para mi X 3 Y
DIMENSION 2: Compromiso de Continuidad Si No Si No Si No
- Por ahora. permanecer en esta empresa refleja tanto mi necesidad como mi - ~ x
deseo - -
Seria mmy dificil para mi dejar 1a empresa ahora. incluso si desean hacerlo X 3 Y
Gran parte de mi vida seria afectada. si decidiera dejar 1a empresa en la gue - - -
= X by X
trabajd ahora
10 Siento que tengo nury pocas opciones si considerara dejar esta empresa X 3 M
11 51 no hubiera invertido tanto de mi en esta empresa. vo podria considerar % ~ x
trabajar en otro lugar - B B
Una de las consecuencias negativas dejar esta empresa seria la escasez de - - -
12 - - - X by X
otras alternativas disponibles
DIMENSION 3: Compromiso Normativo Si No Si No Si No
Mo siento ninguna obligacidon de permanecer en la empresa donde trabajo - - -
13 X by X
actualmente
Inchuso si recibira beneficios. vo siento que dejar la empresa donde trabajo - - -
14 ; X by X
ahora no seria lo correcto
15 Me sentiria culpable si dejo la empresa en la gue trabajo actualmente X 3 M
16 La empresa donde trabajo merece mi lealtad a pesar de todo b4 3 M
17 Mo dejaria la empresa ahora porgque tengo un sentido de obligacidon con las % ~ x
personas que trabajan conmigo - - -
18 Siento que le debo mucho a esta empresa X 3 M
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corrvegir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. D/ Mg: Mg. Romero Amaya Jessica Janett DNI: 41502539

Especialidad del validador: Maestra en Administracion de la Educaciéon / MBA - MNMiaster en Administracion v Direccion de Empresas
Lima 19 de octubre de 2022
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tednco formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Mg

Magiste

soicn de
T54-202 -0
Dip. 05F-137680




E. Prueba piloto

ﬂ'i *Resultadol [Documento3] - IBM 5P35 Statistics Visor
Archivo Editar Ver Datos Transformar |nsear Formato  Analizar  Grificos  Ulilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
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o e o Escala: CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
& - [g Fiabilidad

' LT':E Resumen de procesamiento de

-EE Conjunto de datos casos

{8 Escala: CUESTIO N %
;‘:’s'zmen - Casos  Valido 128 1000
- Estadisticas « Excluida® 0 0
~- (g Estadisticas Total 128 1000

3. La eliminacidn por lista se hasa en
todas |25 variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa da M de
Cronbach elemantos

B57 21

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Carrelacidn Cranbach si
I escala sial egcala sial fotal da al elemento
glgmento 58 glemento 58 elementos s&ha

ha suprimida ha suprimida corregida suprimida
Lm 69,38 46,157 338 BS54
LT2 69,58 45,726 AE8 850
LT3 69,56 44,809 A2 851
LT4 69,38 43,986 605 Bad
LTS 69,44 45,949 288 BST
- LTE 69,32 45,086 72 Bag
: LT? 69,20 43,533 EdE Bi4E
_LTs 69,48 45,260 4893 B4a
LTS 69,50 45,638 (398 B52
_LT10 69,48 46,488 270 BET
LT11 69,34 44,983 440 B850
LT12 69,45 44170 516 47
LT13 69,38 44,380 453 850
LT14 69,30 44,743 398 B52
LT15 59,38 46,157 335 BS54
LT16 69,58 45,726 AE8 850
LT17 69,56 44,009 A2 851
LTi8 69,38 43,986 608 Bd44
LT18 69,44 45,949 288 BET
LT20 69,32 45,086 A72 Bd4g

0 s | IECT BT 546 s4e




T8 *Resultadob [Documentob] - IBM SPSS Statistics Visor
Archivo  Editar Ver Datos JIransformar |[nsear Formgto Analizar Grificos Utlidades  Ampliaciones Ventana Ayuda

SRl M e §BLES =25 He

.‘;":;,'2,0 Escala: CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
& {8 Fiabilidad
‘E Lt:l Resumen de procesamiento de
8- {§ Escala’ CUESTIO saaes
) Tiulo N %
&, Lt I R T
- [jg Estadisticas Excluido® 0 0
Total 128 1000

a. La eliminacion por lista s2 basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

841 18

Estadisticas de total de elemento

Alfa de

Media de Varianza de Correlacion Cronbach si

escala sl al ascala sl 2l total de el elgmento

elemento se elemento se elementos se ha

ha suprimido  ha suprimido correqida suprimido
CcOo1 58,88 33443 536 829
co2 5890 33179 523 829
€03 58,88 33,805 ,398 B35
Cco4 58,74 33012 502 829
€o5 58,84 32574 542 827
Cos %78 378 4@ 830
co7 5870 32938 440 833
€08 se77 8% 04 839
€08 58,98 34,637 381 835
CcOo10 58,96 34211 309 840
con 5878 33180 525 829
co12 58,84 34973 ,205 845
Cco13 58,72 33999 407 834
co14 58,60 33281 410 834
Co15 58,88 33,443 936 829
_CO16 5880 33179 523 829
CcOo17 5888 33805 398 B35

CO18 58,74 33012 502 829




G. Otros anexos

Normativo

Compromiso
C014 | CO15

Co18

COo17

CO16

C013

Organizacional

Compromiso de

Continuidad

C09

C0o12

CO11

COo10

Ccos8

Cco7

Afectivo

Compromiso
C0o3

COo6

CO5

Co4

Co2

Cco1

individualizada

Consideracion
LT19

LT21

LT20

Estimulacién intelectual

LT18

LT17

LT16

LT15

LT14

LT13

LT12

Liderazgo

Motivacién inspiracional

LT11

LT10

LT9

Influencia idealizada

LT8

LT7

LT6

LTS

LT4

LT3

LT2

LT1

PART.

E1

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9

E10
E1l
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E£28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
E4l
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
E50
E51
E52
E53
E54
E55
E56
E57
E58
E59
E60
E61
E62
E£63
E64
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