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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el de los trabajadores de una Intendencia Regional de la
SUNAFIL, afio 2022. Se desarrolld6 una investigacion béasica, no experimental,
transversal y correlacional. Participaron 42 a los que se les aplic6 una encuesta
mediante la Escala de Liderazgo Transformacional de Yarleque (2018) y la Escala
de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991). Se encontr6 que el 35,71
% consideran el nivel de liderazgo transformacional como bajo, igualmente que en
la dimensién estimulacion intelectual (23,81 %) y consideracion individualizada
(30,95 %) y en el nivel alto a la motivacidn inspiracion (33,33 %) y la influencia
idealizada (33,33 %). Sobre el compromiso organizacional se hall6 que el 35,71 %
estaba en un nivel regular, igual que en las dimensiones compromiso afectivo (30,95
%), compromiso de continuidad (35,71 %) y compromiso normativo (33,33 %). La
investigacion concluyd, que el liderazgo transformacional se relaciona con el
compromiso organizacional (p=,000; r=547), asimismo, el compromiso
organizacional se correlacion la estimulaciéon intelectual (p=,000; r=523), la
consideracion individualizada (p=,000; r=,343), la motivacién inspiracion (p=,000;
r=,555) y la influencia idealizada (p=,000; r=,561).

Palabras clave: liderazgo transformacional, compromiso organizacional, SUNAFIL.



Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
transformational leadership and the organizational commitment of the workers of the
Regional Intendance of the SUNAFIL in 2022. A basic, non-experimental, cross-
sectional and correlational investigation was developed. 42 participated, to whom a
survey was applied using the Yarleque Transformational Leadership Scale (2018)
and the Meyer and Allen Organizational Commitment Scale (1991). It was found that
35.71% considering the level of transformational leadership as low, in additionto the
intellectual stimulation dimension (23.81%) and individualized consideration
(30.95%) and at the high level inspiration motivation (33 .33%) and idealized
influence (33.33%). Regarding organizational commitment, it was found that 35.71%
were at a regular level, the same as in the dimensions affective commitment
(30.95%), commitment to continuity (35.71%) and normative commitment (33.33%).
. The relational research concluded that transformational leadership was associated
with organizational commitment (p=.000; r=.547), similarly, organizational
commitment was promoted by intellectual stimulation (p=.000; r=.523), the
consideration individualized (p=.000; r=.343), inspiration motivation (p=.000; r=.555)
and idealized influence (p=.000; r=.561).

Key words: transformational leadership, organizational commitment, SUNAFIL.
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I. INTRODUCCION

Actualmente, a nivel mundial, las organizaciones estan buscando incrementar el
compromiso que sus trabajadores tienen con ellas, de tal manera, que se vuelvan
mas productivas, con trabajadores mas eficientes, que asuman la tarea que les
encarga la gerencia en un marco de responsabilidad e identificacion con el lugar en

la cual laboran.

Chiang y Candia (2021) explican que el compromiso organizacional debe
considerarse como una variable del estado psiquico de los trabajadores y que va a
caracterizar las relaciones entre las personas y la organizaciones en la cual se
desarrolla. Esto va a influenciar directamente en la decision que tienen los
trabajadores en mantenerse o dejar la organizacion, pero también va a simbolizar
un nivel de identidad de los trabajadores y que estos se involucren para alcanzar
los objetivos, es decir, es la intensidad de fuerza con la que un trabajador se vincula

a los objetivos de la organizacion.

Gastelu y Arce (2021) consideran que el compromiso organizacional se
considera un mecanismo que los departamento de recursos humanos pueden
utilizar para lograr que los empleados se vinculen con su lugar de trabajo, asi se
logra que estos se identifiquen e impliquen mas con la organizacion, logrando una
mayor probabilidad de que permanezcan en supuesto. El compromiso es parte del
personal y es necesario para lograr organizaciones eficientes y competitivas.

En el Per(, en las organizaciones publicas siempre se ha percibido que los
trabajadores no estan comprometidos con ella y, por consiguiente, no sienten la
responsabilidad de realizar el trabajo de la manera més eficiente en beneficio de los
ciudadanos que acuden a ellas para obtener una calidad de vida mas elevada, como
ocurre en una Intendencia Regional de la SUNAFIL de la Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL), que tiene como labor la fiscalizacion,
supervisiéon y promocion del cumplimiento del orden juridico sociolaboral y

seguridad en los centros de trabajo.



En esta entidad se ha podido observar que los trabajadores poseen bajos niveles
de compromiso organizacional en esta organizacion, en la cual, se desarrollara la
investigacion, no se aprecia un interés de los trabajadores por su trabajo, se distraen
facilmente, su produccién es minima y no contribuyen a alcanzar los objetivos de la
organizacion, lo que esta afectando las funciones que la entidad realiza en beneficio
de los trabajadores, siendo necesario plantear soluciones desde la gerencia y alta
direccion para lograr trabajadores mas comprometidos y, asi, alcanzar resultados

gue la ciudadania requiere.

Como posible solucion al posible descrito y segun diversas investigaciones, se
ha podido encontrar que una de las causas por las que el compromiso
organizacional a nivel laboral puede tener bajos niveles es la falta de Liderazgo
transformacional. Evangelista (2018) analiz6 la relacion compromiso organizacional
con el liderazgo transformacional en una organizacion, encontrando que se tiene

una relacion significativa que presenta un coeficiente de correlacion considerable.

Segun Garcia et al. (2022) el liderazgo transformacional posee caracteristicas
especiales que poseen ciertos un individuo, con la cual, motivan a los seguidores
para que puedan ir mas alla de su propio intereses, logrando que se comprometan
con los objetivos que tienen las organizaciones en las cuales laboran y, con ello,

lograr resultados extras que mejoran la competitividad de la organizacion en
beneficio de todos sus trabajadores.

De acuerdo a lo que explica Villafuerte y Verdezoto (2021) las teorias sobre el
liderazgo transformacional nacen a partir de la idea de que los trabajadores deben
ser alimentados, motivados e inspirados para crear cambios e innovar ayudando a
que la organizaciOn crezca y sea exitosa, por ello, se considera que en la

instituciones publicas, este estilo de Liderazgo debe ser el que se practica en
beneficio de los trabajadores, la organizaciéon y la sociedad a la sirven.

Cuando una organizacion cuenta con trabajadores poco comprometidos,
entonces, pueden surgir problemas en la estructura misma de la organizacion, lo
gue puede ocasionar que se trabaje deficientemente y no se cumpla con el objetivo

para el cual ha sido creada, mucho mas, si se es una organizacion publica, la cual,
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tiene el encargo estatal de cumplir funciones en beneficio de la comunidad y, con
ello, mejorar el bienestar de los ciudadanos (Prieto et al., 2021).

En esa linea, la presente investigacion plantea la siguiente pregunta: ¢ Como se
relaciona el liderazgo transformacional con el de los trabajadores de una
Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 20227 Esto requiere que se planteen los
siguientes problemas especificos: a) ¢ COmo se relaciona la estimulacion intelectual
con el de los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 20227
b) ¢ Como se relaciona la consideracion individualizada con el de los trabajadores
de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 20227 c) ¢ Como se relaciona la
motivacion inspiradora con el de los trabajadores de una Intendencia Regional de la
SUNAFIL, afio 20227y d) ¢ Cédmo se relaciona la influencia idealizada con el de los

trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 20227

Como objetivo general de la investigacion se considera: Determinar la relacién
entre el liderazgo transformacional y el de los trabajadores de una Intendencia
Regional de la SUNAFIL, afio 2022. Mientras que como objetivos especificos se
tiene: a) Medir la relacion entre la estimulacion intelectual y el de los trabajadores
de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022. b) Establecer la relacion
entre la consideracion individualizada y el de los trabajadores de una Intendencia
Regional de la SUNAFIL, afio 2022. c¢) Analizar la relacion entre la motivacion
inspiradora y el de los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL,

afio 2022. d) Determinar la relacion entre la influencia idealizada y el de los
trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.

Como justificacién del estudio que se presenta se tiene, desde el aspecto
tedrico, la investigacion se justifica debido a que se va a incrementar el
conocimiento que se tiene de las variables ‘liderazgo transformacional’ vy
“‘compromiso organizacional” en una realidad concreta, como es una Intendencia
Regional de la SUNAFIL. Los resultados obtenidos, permitiran tener un
conocimiento especifico respecto al nivel de practica de liderazgo transformacional
en esta organizacién y el compromiso organizacional que tienen los trabajadores,

esto es importante porque brindara conocimiento oportuno para que la direccion de



la organizacion pueda mejorar el compromiso laboral y con ello la atencién que se
brinda a la comunidad. Desde el aspecto social, el presente estudio también tiene
justificacién, ya que las conclusiones y resultados que aporte esta investigacion
permitird que se mejore el compromiso organizacién de sus trabajadores y, con ello,
se lograra una mejorar la responsabilidad de fiscalizar laboralmente las actividades
en los centros de trabajo de su Regién, buscando que los trabajadores y
empleadores cumplan el marco normativo laboral, lo cual, es importante, porque se
ayudara a que los trabajares que laboran en la entidad logren el propédsito de
fiscalizar el cumplimiento de las normas laborales. A nivel practico, la investigacion
también encuentra justificacion, pues las fiscalizaciones que realiza la Intendencia
Regional de la SUNAFIL tienen como objetivo la promocién de las normas y leyes
para fomentar derechos laborales, la aprobacion de politicas institucionales de
inspeccion laboral, exigir que se cumplan los derechos trabajador trabajadores y la
ley laboral ,asi como promover actividades para fomentar un ejercicio laboral
enmarcado en las normas que este Estado de Derecho ha establecido, por tanto,
los resultados encontrados en esta investigacion mejorarian la gestidn
administrativa de esta entidad publica, logrando una organizacion mas eficiente, que
cumpla a cabalidad la responsabilidad encargada por el Estado, lo cual, es
importante, porque se ayudara a solucionar los problemas en las organizaciones

que se presente en la entidad de una manera célere en beneficio de la comunidad.

Asimismo, la investigacién considera como hipotesis general: El liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con el de los trabajadores de una
Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022. Igualmente, considera como
hipotesis: a) La estimulacion intelectual se relaciona significativamente con el de los
trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022. b) La
consideracion individualizada se relaciona significativamente con el de los
trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022. c¢) La
motivacion inspiradora se relaciona significativamente con el de los trabajadores de
una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022. d) La influencia idealizada se

relaciona significativamente con el de los trabajadores de una Intendencia Regional
de la SUNAFIL, afio 2022.



Il. MARCO TEORICO

La investigacién considera como antecedentes internacional el de Sobaih et al.
(2022), con su investigaciéon que buscé establecer el papel mediador del
compromiso organizacional en el impacto del liderazgo transformacional y
transaccional de los empleados. La investigacion fue no experimental trasversal
en el que participaron 460 entrevistados, se desarrollé un estudio que tenia como
objeto analizar el impacto que producia el liderazgo transformacional, asi como
el transaccional, frente al compromiso organizacional como mediador con los
trabajadores de hoteles y su intencion de permanecer en el puesto. La
investigacion fue de tipo cuantitativo que utilizd como técnica una encuesta
aplicado mediante un cuestionario validado previamente. Conclusiéon: La
investigacion establecié que el liderazgo transformacional tiene un impacto
positivo en el compromiso organizacional de los trabajadores encuestados y
también en la intencién que tienen los empleados de permanecer en sus centros
laborales. Se pudo establecer que el compromiso normativo y el compromiso
afectivo tenian una puntuacion media parcial relacionado, tanto con el liderazgo
transformacional y transaccional. Finalmente, también se concluyd que es
importante que se practique el liderazgo transformacional para impactar
positivamente al compromiso organizacional, evitando la alta rotacion de

empleados que vive la industria hotelera.

Othman y Khrais (2022) buscé establecer si el liderazgo transformacional
tiene algun tipo de influencia en la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal de salud, de esta forma, se presentd un estudio
cuantitativo, desarrollado mediante un disefio transversal correlacional, no
experimental, en el cual, se entrevisté a 253 enfermeras mediante el muestreo
por conveniencia. Como instrumento para el liderazgo transformacional se utilizé
la Escala de Liderazgo Transformacional Global (LTG) y la medicién del
compromiso organizacional se utilizé la Escala de Compromiso Organizacional
(ECO). Conclusién: la investigacion establecié la existencia de una asociacion
significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y el compromiso en las
organizaciones (r = 0,200; p=0,001), por tanto, se afirmé que el liderazgo
transformacional es fundamental que potencia el compromiso organizacional de

las enfermeras hospitalarias.



Xu et al.(2022) busco analizar si el liderazgo transformacional impactaba
positivamente en el compromiso organizacional que puede observarse en los
trabajadores de las Industrias de las artes y si también tenia cierto grado de
influencia en la intencion de los trabajadores de quedarse en su puesto de
trabajo, ello, analizado a través de los dimensiones ajuste persona-trabajo,
capital psicoldgico y capital social. La investigacion fue cuantitativa y considero
un cuestionario, en el que participaron 674 personas. Conclusion: Luego de
levantar datos se pudo establecer que el liderazgo transformacional impacta
positivamente en el compromiso organizacional y en el ajuste persona-trabajo.
Asimismo se establecié que el capital psicolégico estaba relacionado al

compromiso organizacional.

Jiatong et al (2022) buscé medir el impacto que tiene liderazgo
transformacional en el afectivo compromiso organizacional, asi como en el
desempeiio laboral de los colaboradore que presentan los empleados hoteleros.
La investigacion se desarrolld dentro del marco cuantitativo, de disefio
transaccional, de nivel correlacional y en el que fueron entrevistados 845
trabajadores chinos y con la utilizacion del modelo de estructural de ecuaciones
para poder el analisis de los resultados. Conclusién: La investigacion pudo
establecer que el liderazgo transformacional tiene un efecto de manera directa
en el compromiso organizacional afectivo, asi como el desempefio laboral. Por
otro lado, se pudo establecer que el compromiso que tienen los trabajadores
media, de manera parcial, con el liderazgo transformacional, el desempefio de

los trabajadores y el compromiso organizacional.

A nivel nacional se tienen la investigacion de Chalco (2022) quien
desarrolld una investigacion que tuvo como objetivo establecer de qué forma el
liderazgo transformacional impacta en el compromiso institucional de profesores.
El estudio se despleg6 a partir de una investigacion aplicada, dentro del enfoque
cuantitativo, con disefio correlacional causal y mediante el método hipotético y
deductivo. En la investigacién participé una muestra de 28 docentes. Para
recopilar datos se utilizaron cuestionarios en escala de puntuacion sumada de
Likert. Conclusién: El estudio concluyd, mediante la prueba de R cuadrado de
Nagelkerke (regresion lineal multiple) que existe un impacto significativo del

liderazgo transformacional en el desarrollo del compromiso institucional



(Nagelkerke = 0.184). Asi mismo, también se pudo encontrar, mediante la
regresion lineal multinomial, que cada dimension del liderazgo transformacional
de influencia idealizada, consideracion individualizada, motivacion inspiracional
y estimulacion intelectual impactan de manera significativa en el compromiso
institucional (Nagelkerke = 0,584; 0,234; 0,397; 0,584, respectivamente).

Bendezi y Caruajulca (2022) buscéd establecer si el liderazgo
transformacional se relaciona con el compromiso organizacional dentro de una
organizacion publica. En ese sentido, se presentd una investigacion
correlacional, descriptiva, con corte transversal, no experimental que se enmarca
dentro del enfoque cuantitativo. En la investigacion participaron 71 trabajadores
publicos y se emplearon dos cuestionarios en escala de Likert de 42 y 28 items.
Conclusion: La investigacién establecio la presencia de una correlacion directa
y de intensidad considerable entre liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional (r=0,648; p=0,000). Por otro lado, también se pudo establecer que
el compromiso organizacional presenta correlacion directa y de intensidad
considerable con cada dimensién del liderazgo transformacional que son:
estimulacion intelectual (r=0,667; p=0,000), consideracion individualizada
(r=0,601; p=0,000), motivacién inspiradora (r=0,604; p=0,000) e influencia
idealizada (r=0,600; p=0,000).

Guillen (2022) tuvo como objetivo analizar si existen relaciones entre el el
compromiso organizacional y el liderazgo transformacional en una municipalidad
peruana. De esta forma, se presentd una investigacién de tipo aplicada dentro
de un disefio no experimental de investigacion, de enfoque cuantitativo, con corte
transaccional y con alcance correlacional. En la investigacion participaron 82
trabajadores municipales. Respecto al levantamiento de informacion fue utilizada
la encuesta con dos instrumentos 2 escalas de Likert validados por expertos.
Conclusién: EI estudio encontr6, en un alto nivel, que el liderazgo
transformacional era percibido por el 34 % de encuestados, mientras que,
solamente el 12 %, tenia un compromiso organizacional alto. Finalmente, se
pudo concluir la existencia de correlacion de intensidad considerable y directa
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, ello fue
demostrado mediante el estadistico de correlacion de Pearson que encontré una
correlacion del 70 % (r=0.704).



Vera (2022) desarrolld6 una investigacién que buscé determinar si los los
estilos de Liderazgo se relacionan con el compromiso organizacional en una red
de salud. Para ello, se ejecutd una investigacibn enmarcada Enel disefio no
experimental, de enfoque cuantitativo, nivel correlacional descriptiva y
transversal, en la que participaron 142 trabajadores. Como técnica para recopilar
datos se usO la encuesta con un cuestionario de liderazgo y una escala de
compromiso organizacional. Conclusion: Sobre el liderazgo, el estudio pudo
concluir que predominaba en Ila unidad ejecutora era el liderazgo
transformacional, el cual, era percibido por el 39,2 % de los trabajadores
encuestados. Por otro lado, se encontrd un alto compromiso organizacional (46.2
%) en los encuestados que participaron en la investigacion. Finalmente, se pudo
concluir que el liderazgo, en este caso el transformacional que es el de mayor
predominio, tiene una relacion positiva con el compromiso organizacional que
presentan los colaboradores de la red asistencial de salud. Ellos se evidencio
con la prueba de correlacion de Pearson que mostré una correlacion directa y de

nivel considerable entre las variables (r=0,739; p=0,000).

Sobre al aspecto tedrico de las variable liderazgo transformacional, se
tiene que, segun lo desarrollado por Pareja et al. (2022), el liderazgo ha intentado
ser explicado tedricamente y, a partir de ello, se han planteado diferentes estilos
para comprender mejor este fendbmeno. Dentro de estas teorias, la del estilo de
liderazgo transformacional ha expuesto con mejores fundamentos las cualidades
que los lideres deben desarrollar para poder hacer frente a la problemética
globalizada, pues tienen la capacidad de integrar formas sistémicas a partir de

distintas perspectivas para solucionar los problemas que deben afrontar.

Pareja et al. (2022) defini6 el liderazgo transformacional como la forma en
que los lideres van orientar la transformacion de los objetivos y las metas del
grupo pero mediante una influencia carismatica, es decir, que el lider
transformacional logra una motivacién de mayor nivel, produciendo cambios
personales en los integrantes que se involucran en las organizaciones,

modificando sus aspiraciones expectativas y percepciones.

Para Vargas y GOmez (2021) el liderazgo transformacional ha sido
definido como aquel estilo, en el cual, el lider tiene la capacidad de fortalecer las

relaciones y desarrollar sinergia con los integrantes la organizacion, con el objeto

8



de que se mantengan o, en todo caso, se empiecen a lograr los resultados
esperados. De forma particular, se puede establecer que el liderazgo
transformacional es apropiado dentro de los contextos organizacionales, pues,
permite que las empresas promuevan procesos para lograr la innovacion y el
cambio estructural. Asimismo, los lideres, mediante la potenciacion de sus

seguidores y el carisma, promueven la vision de futuro.

Pareja et al. (2022) ha descrito que el liderazgo transformacional es aquel
gue permite el fortalecimiento de las habilidades y atributos del propio lider, pues,
mediante esta habilidades lograr que sus seguidores se inspiren, ya que
presentan siempre una actitud constante y tienen bien definido la meta a la que
quieren llegar. EIl liderazgo transformacional se considera un elemento
impactante, a través del cual, se van a fomentar en los seguidores una forma de
valorar a los demas integrantes de la organizacion como a ellos mismos.
Ilgualmente, los seguidores empiezan a valorar las potencialidades que se
pueden obtener del entorno. Este tipo de lideres buscan fomentar el desarrollo

la creatividad a partir de la organizacional, la del equipo y la individual.

De acuerdo a lo descrito por Tirado y Heredia (2022) el liderazgo
transformacional permite la participacion de un lider contributivo en la ejecucion
y avances de las metas que desarrollan los equipos de trabajo. Un lider
transformacional busca que se alineen los intereses de la organizacion con el de
los colaboradores. El desarrollo de esta practica involucra, necesariamente, el
carisma, lo cual, va a permitir que sus seguidores sientan un apego hacia el lider,
transmitiéndole su visién inspiradora y que lo consideren un modelo a seguir. Por
otro lado, el lider transformacional posee un accionar enfocada en valores y
habilidades cognitivas que le otorgan confianza a sus seguidores. Asimismo,
este tipo de liderazgo se preocupa por la satisfaccion de la necesidad de sus
seguidores, muestra flexibilidad y es abierto a adquirir experiencias nuevas y

aprender junto con sus seguidores.

Vasquez et al. (2021) han definido al liderazgo transformacional como
aguel estilo de gestion, en el cual, el lider incrementa los intereses que tienen
sus seguidores, acepta los objetivos propuestos por organizacion, crea
conciencia en los integrantes de organizacion y propone misiones de grupo, de

tal manera, que desarrolla intereses colectivos como meta por sobre los
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intereses personales. En diferentes estudios se ha podido analizar la importancia
de liderazgo transformacional en el bienestar de los integrantes de una
organizacion y es una de las teorias que mejor han descrito las caracteristicas

de un lider para afrontar los cambios de una forma exitosa.

Grau et al. (2022) han descrito que el lider transformacional es aquel que
tiene una intencion de cambio continuo, presenta una vision de futuro séliday,
ademas, tiene la habilidad de potenciar en sus colaboradores sus capacidades
y que estos acepten los desafios que se proponen. El liderazgo transformacional
no solamente valora los rasgos cognitivos, sino también hace hincapié en rasgos
afectivos y conductuales que surgen de los elementos de un lider, la situacion

en la que se desarrolla y los seguidores que tiene.

Segun lo definido por Garcia et al (2022) el liderazgo transformacional
considera cuatro dimensiones siguiendo el modelo de Bass y Avolio, las cuales
son primordiales para la comprension el desarrollo de la practica de este estilo.
Dentro de estas dimensiones encuentran: a) La influencia idealizada (ll): que
viene a describir como el lider puede conseguir estandares altos de conducta
articulando la vision que tiene de la organizacion, de tal manera, que se gana la
confianza de los integrantes. b) Motivacion inspiradora (IM): a través de esta
dimensién, se explica que los lideres necesitan desarrollar la capacidad de
comunicarse con los integrantes de organizacion la visién que tienen para lograr
la meta propuesta, sin embargo, esta comunicacion no solamente es a traves de
palabras, sino también a través de imagenes o simbolos que van a reflejar la
inspiracion que el lider busca conseguir en los seguidores. c) Estimulacion
intelectual (El): a partir de esta dimensiébn se explica que los lideres
transformacionales, no solamente se concentran en las metas organizacionales,
sino también tienen una escucha activa de las perspectivas que tienen los deméas
integrantes, de tal manera, que enriquece sus puntos de vista con una amplia
gama de posibilidades para tomar decisiones. d) Consideracién individualizada
(CD: a través de la cual, los lideres organizacionales enfocan su atencién a
aguellas singularidades de sus subordinados y sus necesidades, de tal manera,
gue tienen como objeto asesorarlos y entrenarlos para que desarrollen todo el

potencial profesional y personal que pueden lograr.
Sobre al aspecto tedrico de las variable compromiso organizacional,
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segun lo desarrollado por Hernandez et al. (2021) este es considerada como una
actitud que surge del comportamiento que un individuo tiene frente a la
organizacion, esta es una fuerza relativa que permite identificar a un colaborador
y como se implica en una organizacion en especifico. También es considerado
un estado psicolégico que permite determinar cOmo se relaciona una persona
con su organizacion, pues, es el reflejo de un deseo, de una necesidad y de una
obligacion que la organizacion tiene con los empleados con el objeto de que
estos se mantengan en ella. Por otro lado, también puede ser considerado como
la forma en la que un empleado se identifica con la organizacion a la cual

pertenece y busca mantener un estado de posesion.

Puma y Estrada (2020) consideraron que el compromiso organizacional
es el nivel en el que un colaboradores presenta identificacion con la institucion a
la que pertenece y con las metas que estd propone, con el objeto de que
mantenga su puesto laboral en ella, es decir, que cuando un trabajador tiene un
nivel adecuado de compromiso organizacional, entonces, estardA mas
identificado y tendra un efecto por pertenecer a la organizacion. EI compromiso
organizacional es un estado psicologico, que va a influir en la decisidén que tenga

el trabajador de mantener su condicion como integrante de la misma.

Sanchez et al. (2021) describieron que el compromiso organizacional se
considera un sentimiento que surge en las personas y que les produce una
sensacion de bienestar con la organizacion y las actividades en las cuales estan
participando. Este sentimiento, inclusive, permite el apoyo mutuo vy la
colaboracién entre quienes integran la organizacion a la que pertenece. El
compromiso organizacional también puede ser entendido como la manera, en la
cual, un individuo se identifica y participa dentro de una empresa. Este vinculo
conecta no solo a la parte estructural de la organizacion, sino también a la parte
personal, es decir, a sus demas integrantes, de tal manera, que los trabajadores

pueden comprender los objetivos que traza la organizacién y para lograrlos.

Por su parte, Trevifio y Lépez (2022) consideraron que el compromiso
organizacional hace referencia al nivel que el individuo se va a identificar y se va
ainvolucrar con la organizacion, enla cual, estan dispuestos a seguir trabajando.
Esto tedricos considera que esta definicidon es una de las mas importantes y

clasicas que se han desarrollado y que ha permitido el estudio de esta forma de

11



compromiso a mayor detalle, es mas, consideran que los instrumentos de
recoleccion de datos para analizarla se han desarrollado siguiendo esta

definiciéon en los Ultimos afos.

Asimismo, Salvador (2019) describié que el compromiso organizacional
es considerada una variable que permite la direccion dentro de los ambientes
laborales. Gracias a ella, se eleva o afianza la fidelizacion de los trabajadores,
permitiendo que mejore su nivel de aportacion y afecto, con el objeto de
conseguir relaciones productivas armoniosas y que, de manera indiscutible, van
a satisfacer cualquier necesidad, ya sea de los trabajadores, asi como de la
organizacion. Es importante que, cuando se desarrolle el compromiso
organizacional, se tenga presente los sentimientos que los trabajadores van a
desarrollar frente a su trabajo, los cuales, no son los mismos que los que
desarrolla frente a su organizacion, de tal manera, que se puede tener

sentimientos positivos frente a la actividad laboral y negativos a la organizacion.

Cardenas et al. (2022) consider6 que el compromiso organizacional
puede disminuir y llegar a tener bajos niveles no solo por aspectos propios de la
organizacion, sino como producto de aspectos externos a la empresa, como fue
en el tema de lo ocurrido durante la pandemia sanitaria, que obligd a que se
realicen modificaciones a los modelos culturales y organizativos que
presentaban las organizaciones, lo cual, impacto emocionalmente a los
colaboradores. El analisis sobre el compromiso organizacional es de suma
importancia, pues, posibilita conocer la manera en la que pueden fortalecer
relaciones, haciéndolas mas significativas, entre las organizaciones y los
trabajadores, asi mismo, permiten el desarrollo individual y profesional de sus
miembros. EI compromiso organizacional es un refuerzo al aspecto directivo y
una forma con la que se puede mejorar las habilidades que se relacionan al

ejercicio profesional en las organizaciones con un beneficio para ambas partes.

Vidal (2022) describio que el compromiso organizacional es un constructo
ligado a las organizaciones, la cual, es una serie de personas con distintas
destrezas y aptitudes que laboran coordinadamente para lograr los objetivos
empresariales. Asi, el compromiso organizacional no es un constructo de facil
definicion y es estrictamente operacional, pues va a permitir constatar la falta de

constancia que tenga el personal. Una vez observado, es necesario una revision
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de las politicas, la equidad y la motivacién que afecte este compromiso y que
altera las relaciones organizacionales e interpersonales de la empresa.
Asimismo, el compromiso organizacional es considerado una manera para que
se incremente el desempefio laboral y, con ello, se consigan los objetivos
trazados mediante la institucién. EI compromiso en las organizaciones se va a
manifestar mediante la relacion personal que se desarrolla, fidelizando y
motivando a los trabajadores, permitiendo que surjan sentimientos positivos en

ellos para que se logren las metas planteadas.

Para Nava et al. (2022) el mecanismo que logra en los trabajadores el
compromiso organizacional ha sido estudiado a partir de diferentes teorias, entre
ellas, se tiene la Teoria de la disonanciacognitiva, en ella, el comportamiento del
compromiso va a derivar de la consistencia entre la conducta y la actitud que los
colaboradores presenten. Otra de las teorias que explican este mecanismo es la
Teoria de las tres dimensiones, en la cual, se van a incorporar, ademas del
comportamiento, también las actitudes, con lo que se explicaria el compromiso
organizacional. Estas concepciones han generado una serie de dificultades al
momento de entender el mecanismo del compromiso organizacional, porlo que
muchas tedricos buscan analizarlo, Unicamente, desde el enfoque actitudinal, sin
considerar el comportamiento y teniendo como base a la Teoria de la accion
razonada de la psicologia, en la cual, se analiza la intencién del comportamiento

y las actitudes.

Segun Puma y Estrada (2020) son tres las dimensiones que se consideran
en el analisis del compromiso organizacional: el componente afectivo, el
normativo y el de continuidad. a) Respecto al componente afectivo: este es un
compromiso que se ha definido como un vinculo emocional que el integrante de
organizacion logra crear con la organizacion en la cual trabaja. Esta relacionado
a las sensaciones de las caracteristicas objetivas y subjetivas que percibe de la
organizacion, porlo que es necesario que se alcancen niveles 6ptimos de éxito,
motivacion y satisfaccion en los trabajadores. b) Respecto a la dimensién del
componente de continuidad. Este es un compromiso vinculado a la manera en
gue los trabajadores perciben la afectacién que tendrian si dejaran de trabajar
en la organizacion a la cual pertenece. c) finalmente, se tiene el componente

normativo: el cual es un compromiso ligado a las normas morales, es decir, es
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una obligacién moral que los trabajadores mantienen con el objeto de seguir
siendo parte de la institucion de la organizacién en la que laboran, pues,
considera que la organizacibn ha invertido en ellos, capacitandolos y
ayudandolos para que satisfagan sus necesidades, lo cual, ha generado

sentimientos de correspondencia del colaboradores sobre la institucion.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion

Respecto al tipo de investigacion que se tiene en el presente estudio, este se
considero de tipo basica. A partir de lo que sostiene Carrasco (2017), un estudio
investigativo de tipo basica es aquella que tiene el objeto de incrementar los
conocimientos tedricos para solucionar problemas especificos dentro del
fendbmeno en estudio; respecto a la presente investigacion, se buscara el
incremento el conocimiento tedrico respecto al compromiso organizacional que
presenta los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL

analizando si esta relacionado al Liderazgo transformacional.

Se considero6 que la investigacion fue no experimental con disefio transversal de
tipo correlacional. Segun lo desarrollado Hernandez y Mendoza (2018), aquellos
estudios que son no experimentales son las que el investigador, exclusivamente,
tiene el rol de observacién, es decir, no realiza manipulacion de las variables; por
otro lado, la investigacion es transversal debido a que los datos se van a
recolectar en una sola oportunidad, es decir, en un Unico punto de tiempo, de
esta forma, que se describira, como una especie de fotografia, de la realidad
observada. Finalmente, es correlacional, debido a que se buscara establecer
relaciones de causalidad entre las variables que se estan estudiando, en este
caso, el de Liderazgo transformacional y compromiso organizacional. El estudio

tiene el siguiente disefio:

Donde:

OV

M Ir

OoV2

M = Representa la muestra que se estudiard en la investigacion

OV1 = Andlisis de la observacion de la variable de Liderazgo

transformacional.

OV2 = Andlisis de la observacién de la variable del Compromiso

organizacional.
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r = Representa la correlacion entre ambas variables

3.2. Variables y operacionalizacién
3.2.1. Variables

Como primera variable se tiene: V1=Liderazgo transformacional.

Como segunda variable se tienen: V2= Compromiso organizacional.
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3.2.2. Operacionalizacion

Tabla 1.

Estilo de liderazgo.

. Definicion Definicion , . : L
Variable ) Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Conceptual operacional
) Influencia — Niveles de
Para Garcia et al dealizada confianza.
. (2022) el liderazgo — Niveles de respeto.
Para Pareja et al. :
: transformacional .
(2022) el liderazgo : — Niveles de ;
. considera cuatro Motivacia o Ordinal
transformacional es la dimensiones siauiendo otivacion optimismo. _
forma en que los 9 inspiracional. — Niveles de interés Bajo

Liderazgo transformacional

lideres van orientar la
transformacion de los
objetivos y las metas
del grupo pero
mediante una
influencia carismatica.

el modelo de Bass 'y
Avolio, las cuales son
la consideracion
idealizada e
individualizada, la
estimulacién intelectual
y la motivacién
inspiracional.

grupal.

Consideracion
individualizada.

— Niveles de
orientacion.

— Niveles de ayuda
personal.

Estimulacion
intelectual.

— Niveles creatividad.
— Niveles de
innovacion.

Moderadamente bajo
Regular
Moderadamente alto
Alto
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Tabla 2.

Resistencia al cambio.

. L Definicion . . . .
Variable | Definicion Conceptual . Dimensiones Indicadores Escala de medicion
operacional
_ — Niveles de compromiso
Compromiso emocional.
afectivo. — Niveles de compromiso
< , ) Estrada (2020) las
S Segun Hernandez et al. . . ( ) Ordinal
S . dimensiones que ordinal
a (2021) el compromiso i | ]
= organizacional es Z(ra]éfli?sri]:ld:{an ene c . — Niveles de compromiso Bajo
c . ompromiso ' :
) considerada como una . promi con la permanencia.. Moderadamente bajo
o , compromiso de continuidad. |— Niveles de compromiso
o actitud que surge del . . Regular
@ comporamiento aue un organizacional al de pertenencia.
= o p _ 4 compromiso Moderadamente alto
p
o individuo tiene frente a la .
o L normativo, de Alto
e organizacion. o
8 continuidad y

afectivo.

Compromiso
normativo.

— Niveles de lealtad.
— Niveles de obligacion.
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3.3. Poblacion y muestra

En el presente estudio se considera a la poblacion a todos los servidores publicos
de la Intendencia Regional SUNAFIL IRE La Libertad, que trabajan en el afio
2022 que son un total de 47.

El establecimiento de la muestra del estudio requiere aplicar la formula

para poblaciones finitas qué se tiene a continuacion:

Nx* z?2xpxq

n= (N=1)* e?+4 z2xp=xq
Dénde:
n : Presentacion Muestra =?
N : Presentacion Poblacion = 47 trabajadores.
z : Presentacion Desviacion estandar =1.96
p : Presentacion de la probabilidad de éxito =05
e : Presentacion del margen de error =0.05
q : Presentacion de la probabilidad de fracaso =0.5

Al desarrollar la formula se tiene:

B 47 x 1.96% x 0.5 0.5
(47 —1)* 0.052 + 1.96%2 0.5 % 0.5

n

n =419

Luego de su desarrollo te tiene que con el 95% de confianza la muestra
es de 42 trabajadores. Se considerara como criterio para incluir en la muestra se
tiene a los trabajadores encuestados tenga un vinculo laboral que superé el afio
de trabajo asimismo como criterio de inclusién se considera que el trabajador

nos tente un cargo directivo en una Intendencia Regional de la SUNAFIL.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Respecto a la técnica para investigar del presente trabajo se ha considerado a
la encuestas como técnica para recolectar datos. Segun lo que ha desarrollado
Hernandez y Mendoza (2018) la técnica de la encuesta tiene gran aceptacion en
las Ciencias Sociales, pues, permite la recopilacion de datos en poblaciones

amplias y en un breve lapso de tiempo.
Como instrumentos para recolectar datos se ha considerado a los
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cuestionarios para ambas variables, estos son:

Escala de Liderazgo Transformacional desarrollado por Yarleque (2018),
desarrollado mediante de 24 reactivos, y tiene como dimensiones a: Motivacion
inspiracional, Estimulacion intelectual, Consideracionindividualizada e Influencia

idealizada.

Ficha técnica de variable Liderazgo Transformacional

Denominacion : Escala de Liderazgo Transformacional
Origen : Yarleque (2018).
Objetivo : Evalia el nivel de practica del liderazgo

transformacional

Tiempo : 15 min.
Nivel de medicion :ordinal
Administracion : Individual

Descripcidonde la escala : Compuesta por 24 reactivos, agrupada en
cuatro dimensiones con respuesta tipo Likert

de opcion muiltiple.

Objeto de la escala . Obtener la percepcion de la practica del

liderazgo transformacional.

Calificacion . Se califico entre 1 a 5 y se presentd de la
siguiente manera: (1) Nunca. (2) Muy pocas
veces. (3) Algunas veces. (4) Casi siempre. (5)

Siempre.

Escala de Compromiso Organizacional desarrollada por Meyer y Allen
(1991) adaptada por Montoya (2014), el cual, consta de 18 items, sub dividido

en las dimensiones de Compromiso afectivo, continuidad y normativo.
Fichatécnica de variable Compromiso Organizacional

Denominacion : Escala de Compromiso Organizacional
Origen : Meyer y Allen (1991).
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Obijetivo : Evaltalos niveles de practica del compromiso

organizacional.

Nivel de medicién : Escala ordinal
Tiempo : 15 minutos
Administracion : Personal

Descripcidon de la escala : Presenta 18 reactivos con alternativas de tipo
Likert de respuesta de opcion mudliple,

agrupados en tres dimensiones.

Objeto de la escala . Obtener el nivel de compromiso

organizacional.

Calificacion . Se califico entre 1 a 5y se presentd de la
siguiente manera: (1) Nunca. (2) Muy pocas
veces. (3) Algunas veces. (4) Casi siempre. (5)

Siempre..

Validez: Para poder establecer la validez de un instrumento, estos fueron
validados por la técnica de juicio de expertos mediante tres jueces expertos, los

cuales, daran su conformidad en un formato que firmaran para poder aplicarlos.

Confiabilidad: Sobre la confiabilidad del instrumento, en investigaciones
similares, ambos instrumentos han alcanzado un Alfa de Cronbach que supera
el p=0,85, de tal manera, que se puede establecer que tienen una alta fiabilidad

para su aplicacion.
3.5. Procedimientos

Se tienen que para poder realizar la investigacion se pidié formalmente
autorizacion a una Intendencia Regional de la SUNAFIL, seguidamente, se
coordinara con los trabajadores para que puedan establecer una fecha y hora,
en los cuales, se puedan aplicar los instrumentos de investigacion, luego, se
acudira a la cita, se explica los objetivos y se les otorgara un tiempo de 30

minutos para que puedan contestar los items de los instrumentos.
3.6. Método de analisis de datos

El analisis estadistico de datos empezd con la numeracién de cada cuestionario
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y, posteriormente, se tabulardn en el programa Excel debido a que es mas
versatil para esa tarea. Posteriormente, la matriz de datos tabulada se trasladara
al programa SPSS version 24. El andlisis descriptivo de cada variable fue
mediante el conteo de frecuencias y se presentaran en tablas y figuras. Para
analizar inferencialmente de los datos, se determiné el tipo de prueba estadistica
gracias ala prueba de normalidad que, en este caso sera de Shapiro-Wilk, pues,
las observaciones son menores a 50 unidades. De esta manera, fue aplicada la
prueba de correlacién de Spearman pues no hay una normal distribucion en los
datos.

3.7. Aspectos éticos

Para lograr el cumplimiento de cada aspecto ético se consideraron el principio
de autonomia, beneficencia, no maleficencia y justicia durante toda la
investigacion, para ello, a cada encuestado se le manifestaron los objetivos del
trabajo y se le absolvieron las dudas que tengan respecto a la misma. Se
comprometié a que los datos que se recopilen serian Unicamente con fines
académicos y se certificd la confidencialidad de los datos. Por otro lado, el
investigador garantiza que no manipuld los datos y que estos se exponen segun

lo hallado en campo.
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IV. RESULTADOS
4.1 Andlisis descriptivo de las variables en estudio

Para la recolecta de datos se aplicaron los cuestionarios validados, para ello, se
coordind con cada unidad, quienes, luego de aceptar participar en la
investigacion fijaron fecha y hora en la que aplicaron los instrumentos. Cada
cuestionario fue numerado y tabulado en el programa SPSS v24 para el andlisis

descrito e inferencial de la variables.
4.2  Datos descripticos:

Luego de levantar los datos se pudo conocer, utilizando la prueba estadistica de
alfa de Cronbach que las escalas de ‘“Liderazgo transformacional’” vy
“Compromiso  organizacional” obteniendo un p=8777 'y p=,930
respectivamente, lo que garantiza que los resultados reflejan en un alto nivel de

fiabilidad, la realidad estudiada.
4.2.1 Nivel de la Variable nivel de liderazgo transformacional

4.2.1.1 Resultados por dimensiones de la variable liderazgo

transformacional

Tabla 3.

Niveles de liderazgo transformacional.

. Estimulacién Consideracién Motivacion Influencia Liderazgo
Categorias ; L . . . . ; )
intelectual individualizada inspiradora idealizada transformacional
Muy bajo 9 21,43 9 21,43 7 16,67 8 19,05 7 16,67
Bajo 10 23,81 13 30,95 12 28,57 11 26,19 15 35,71
Regular 10 23,81 10 23,81 14 33,33 14 33,33 9 21,43
Alto 8 19,05 7 16,67 7 16,67 7 16,67 9 21,43
Muy alto 5 11,90 3 7,14 2 4,76 2 4,76 2 4,76
Total 42 100.00 42 100.00 42 100.00 42 100.00 42 100.00

Nota: Elaborada segun lainformacion recopilada en campo.

Como se puede apreciar, respecto al nivel de liderazgo transformacional
percibido por los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL,
existe un predominio del nivel bajo en el 3571 % de los trabajadores
encuestados. Respecto a las dimensiones de la variable, existe un predominio

del nivel bajo y regular en la dimension estimulacion intelectual (23,81 % en
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ambos caso), el nivel bajo en la dimension consideracion individualizada (30,95
%), en la dimensién motivacion inspiracional un nivel regular (33,33 %) y un nivel

regular en la dimension influencia idealizada (33.33 %).
4.2.2 Nivel de la Variable nivel de compromiso organizacional

4.2.2.1 Resultados por dimensiones de la variable compromiso

organizacional

Tabla 4.
Niveles de compromiso organizacional.

C . Compromiso Compromiso de Compromiso Compromiso
ategorias . - . ; )
afectivo continuidad normativo organizacional
Muy bajo 10 23,81 7 16,67 7 16,67 7 16,67
Bajo 8 19,05 9 21,43 9 21,43 11 26,19
Regular 13 30,95 15 35,71 14 33,33 15 35,71
Alto 7 16,67 8 19,05 8 19,05 5 11,90
Muy alto 4 9,52 3 7,14 4 9,52 4 9,52
Total 42 100.00 42 100.00 42 100.00 42 100.00 42 100.00

Nota: Elaborada segun lainformacion recopilada en campo.

Sobre la variable compromiso organizacional, se pudo establecer que
existe un predominio del nivel regular en el 35,71 % de los trabajadores
encuestados en una Intendencia Regional de la SUNAFIL. Respecto a las
dimensiones de la variables, se pudo establecer en la dimensién compromiso
afectivo presenta en el que predomina el nivel regular (30,95 %), en la dimensién
de compromiso de continuidad predomina el nivel regular (35,71 %) y en la
dimensién compromiso normativo también existe un predominio del nivel regular
(33,33 %).

423 Tablacruzadade las variables

Tabla 5.
Tablacruzadaentre lasvariables.

Compromiso organizacional
Total

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
f % f % f % f % f % f %

Muy bajo 4 95 2 48 1 24 0 00 O 00 7 16,7%
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Bajo 1 24 9 214 5 119 0 00 O 00 15 357%

Regular 0 0,0 o 00 5 119 3 71 1 24 9 214%

Liderazgo
transformacional a1 24 0 00 3 71 2 48 3 71 9 214%
Muyalto 1 24 0 00 1 24 0 00 0 00 2 48%
Total 7 167 11 262 15 357 5 119 4 95 42 1000

Nota: Elaborada segun lainformacion recopilada en campo.

Al analizar las tablas cruzadas de las variables se puede observar que el
los valores predominantes se encuentra en el nivel bajo del compromiso
organizacional y, al mismo tiempo, el niel bajo de liderazgo transformacional
(21,4 % en cada caso). Esto permite conocer que al cruzar las variables de
liderazgo transformacional con compromiso organizacional existe una relacion
entre los resultados encontrados, tendientes al nivel bajo en ambas variables, lo

cual obliga a la entidad a mejorar la practica del liderazgo estudiado.
4.3 Pruebade hipotesis

Para poder establecer qué tipo de prueba de hipétesis fue aplicada la prueba e

Shapiro-Wilk a la informacion levantada en campo:

Tabla 6.
Pruebade normalidad de Shapiro-Wilk.

Variables Estadistico gl Sig.
Estimulacion intelectual ,966 42 251
Motivacién inspiradora ,966 42 232

Consideracion individualizada 970 42 327
Influenciaidealizada 970 42 327
Escala Liderazgo transformacional ,969 42 ,310
Escala Compromiso organizacional 978 42 ,592

Nota: Elaborada segun lainformacion recopilada en campo.

Como se puede observar en la Tabla 6, los datos analizados si presentan
distribucion normal, lo que indica que debié aplicarse la prueba de Correlacién
de Pearson. Las intensidades de la correlacion se establecieron siguiendo la

tabla elaborada por Hernandez y Mendoza (2018) presentada en el anexo 4.
4.3.1 Pruebade hip6tesis general

Hi:  El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el de los
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trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.

Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona significativamente con el de

los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.

Tabla 7.
Pruebade la hipbtesis general.

Escala de liderazgo Escala de Compromiso
transformacional organizacional
Correlacién de 1 547"
Pearson
Escala de liderazgo Sig. (bilateral) 000
transformacional
N 42 42
Correlaciénde 547" 1
Pearson
Escalade Compromiso &0 piateral) 000
organizacional
N 42 42

Nota: Elaborada segun lainformacion recopilada en campo.

La Tabla 7 indica que existe relacion entre el liderazgo transformacional y
el compromiso organizacional (p=,000<,05). Asimismo, el coeficiente de
correlacion indica que la es directa de intensidad considerable (r=,547), es decir,

gue el incremento de una variable incrementa la otra.

En ese sentido, se aceta la hipétesis general del estudio y se afirma que
el aumento de la practica del liderazgo transformacional incrementara, de
manera considerable, el de los trabajadores de una Intendencia Regional de la
SUNAFIL, afio 2022.

Esto permite conocer que la entidad debe implementar politicas para la
practica del estilo del liderazgo transformacional en sus trabajadores, pero, sobre
todo, enlos trabajadores que tiene a su cargo la direccion de la institucion, de tal
forma, que se incremente el compromiso organizacional en beneficio de la

comunidad.
4.3.2 Pruebade hipotesis especificas

Prueba de la primera hipdtesis especifica

Hii La estimulacion intelectual se relaciona significativamente con el de los
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trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.

Ho: La estimulacion intelectual no se relaciona significativamente con el de los
trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.

Tabla 8.

Prueba de la primera hipotesis especifica.

La estimulacion intelectual Escala de
del liderazgo Compromiso
transformacional organizacional
. 5 Correlacionde 1 523"
La estimulacién Pearson
intelectual del . .
liderazgo Sig. (bilateral) ,000
transformacional
N 42 42
Correlacionde 523" 1
Pearson
Escala de
Compromiso Sig. (bilateral) ,000
organizacional
N 42 42

Nota: Elaborada segun lainformacion recopilada en campo.

La Tabla 8 indica que la existencia de una relacidon entre la estimulacion
intelectual del liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
(p=,000<,05). De igual manera, el coeficiente de correlacion indica que la es
directa de intensidad considerable (r=,523), es decir, que el incremento de una
variable incrementa la otra. En ese sentido, se aceta la primera hipotesis
especifica del estudio y se afirma que el incremento de la practica de la
estimulacion intelectual del liderazgo transformacional incrementara, de manera

considerable, el de los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL,
afo 2022.

Estos resultados le brindan a la entidad la certeza de que es importante
la estimulacién intelectual que brinda el liderazgo transformacional para que se
mejore el compromiso organizacional de sus trabajadores. La estimulacion
intelectual puede ser mejorada a través de la capacitacion constante y la mejora
profesional de los trabajadores que pertenecen a esa institucion.

Prueba de la segunda hip6tesis especifica

Hi:  La consideracion individualizada se relaciona significativamente con el de

los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.
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Ho: La consideracion individualizada no se relaciona significativamente con el

de los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.

Tabla 9.
Prueba de la segunda hipo6tesis especifica.

La consideracion Escala de
individualizada del Compromiso
liderazgo transformacional organizacional
. 5 Correlacionde 1 343"
La consideracién Pearson
|nd|V|unaI|zada del Sig. (bilateral) 000
liderazgo
transformacional
N 42 42
Correlacionde 343" 1
Pearson
Escala de
Compromiso Sig. (bilateral) ,000
organizacional
N 42 42

Nota: Elaborada segun lainformacién recopilada en campo.

La Tabla 9 indica que la existencia de una relacion entre la consideracion
individualizada del liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
(p=,000<,05). Asimismo, el coeficiente de correlacién indica que la es directa de
intensidad media (r=,343), es decir, que el incremento de una variable
incrementa la otra. En ese sentido, se aceta la segunda hipétesis especifica de
la investigacion y se afirma que el incremento de la practica de la consideracion
individualizada del liderazgo transformacional incrementara, de manera media,

el de los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.

Estos resultados permiten conocer que el desarrollo de una politica o
acciones dirigidas a mejorar la consideracién individualizada no es de urgencia
para mejorar el compromiso regional, debido a que la influencia que tiene esta
dimensién con el compromiso organizacional es de nivel medio (r=,343) vy, al ser
menor fuerte su correlacion que las otras dimensiones, entonces, se pueden
priorizar recursos en aquellas dimensiones que generan una correlacion

considerable en el compromiso organizacional.
Prueba de la tercera hipotesis especifica

Hii  La motivacion inspiradora se relaciona significativamente con el de los

trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.
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Ho: La motivacion inspiradora no se relaciona significativamente con el de los

trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.

Tabla 10.
Pruebade latercera hipotesis especifica.

La motivacion inspiradora Escala de
del liderazgo Compromiso
transformacional organizacional
Correlacién de -
La motivacién Pearson 1 555
inspiradora del . .
liderazgo Sig. (bilateral) ,000
transformacional N 42 42
Corelacon e :
Escala de
Compromiso Sig. (bilateral) ,000
organizacional
N 42 42

Nota: Elaborada segln lainformacion recopilada en campo.

La Tabla 10 indica que la existencia de una relacién entre la motivacion
inspiradora del liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
(p=,000<,05). Asimismo, el coeficiente de correlacién indica que la es directa de
intensidad considerable (r=,555), es decir, que el incremento de una variable
incrementa la otra. En ese sentido, se aceta la tercera hipoétesis especfifica de la
investigacion y se afirma que el incremento de la practica de la motivacion
inspiradora del liderazgo transformacional incrementar4a, de manera
considerable, el de los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL,
afo 2022.

La prueba de hipotesis permite establecer que la institucion debe buscar
realizar acciones de motivacion inspiradora y ello mediante el establecimiento de
objetivos razonables y elevados a los trabajadores, desarrollando visiones
compartidas en beneficios la institucion y de los usuarios que acuden diariamente
buscar solucionar sus problemas de normatividad laboral. Es importante plantear
objetivos alcanzables que no desmoralicen a los trabajadores y que, por el

contrario, los inspiren a lograr las metas establecidas.
Prueba de la cuarta hip6tesis especifica

Hii La influencia idealizada se relaciona significativamente con el de los

trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.
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Ho: La influencia idealizada no se relaciona significativamente con el de los

trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.

Tabla 11.
Pruebade la cuarta hipétesis especifica.

La influencia idealizada Escala de
del liderazgo Compromiso
transformacional organizacional
Correlaciénde -
Lainfluencia Pearson 1 555
idealizada del . .
liderazgo Sig. (bilateral) ,000
transformacional N 42 42
Corelacon e :
Escala de
Compromiso Sig. (bilateral) ,000
organizacional
N 42 42

Nota: Elaborada segln lainformacion recopilada en campo.

La Tabla 11 indica que la existencia de una relacion entre la influencia
idealizada del liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
(p=,000<,05). Asimismo, el coeficiente de correlacion indica que la es directa de
intensidad considerable (r=,555), es decir, que el incremento de una variable
incrementa la otra. En ese sentido, se aceta la cuarta hipotesis especifica de la
investigacion y se afirma que el incremento de la practica de la influencia
idealizada del liderazgo transformacional incrementara, de manera considerable,

el de los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.

Los resultados encontrados, mediante la prueba de hipotesis, permiten
conocer que también la influencia idealizada ejerce una correlacion considerable
en el liderazgo transformacional, por tanto, la institucion debe buscar practicar
esta forma de influencia en sus trabajadores, con ello, se incrementa el respeto
y la confianza de los subordinados hacia sus lideres, pues este mostrara
dedicacion y se convertira en un modelo que los trabajadores deben seguir en
beneficio de logro de las metas institucionales que benefician a la comunidad en

general.
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IV. DISCUSION

El liderazgo transformacional se correlaciona directamente y con una intensidad
considerable en los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL,
afio 2022. Se pudo conocer que el 35,71 % de encuestados consideraba que el
nivel de liderazgo transformacional se hallaba en niveles bajos, el 21,43 % en
niveles regulares, otro 21,43 % en niveles altos, el 16,67 % en niveles muy bajos
y el 476 % en niveles muy altos. Sobre la variable comportamiento
organizacional se pudo hallar que el 35,71 % considera que el nivel es regular,
el 26,19 % lo ubica en el nivel bajo, el 16,67 % lo Unica en niveles muy bajos, el
11,9 % en niveles altos y el 9,52 % en niveles muy altos. Sobre las dimensiones
de la variable comportamiento organizacional, se pudo establecer que en la
dimensién compromiso afectivo predomina el nivel regular con 30,95 %, en la
dimensién compromiso de continuidad predomina el nivel regular con 35,71 %y

en la dimension compromiso normativo predomina el nivel regular con 33,33 %.

Respecto al analisis inferencial de las variables, se pudo que existe una
relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, la
prueba de correlacion de Pearson hallé un p-valor de p=,000, que es menor al
nivel de significancia (p<a=0,05). De la misma manera, se pudo hallar que el
coeficiente de correlacion indica que la es positiva, es decir, directa y de
intensidad considerable (r=,547), de esta formar, el incremento de la practica del
liderazgo transformacional incrementara, de manera considerable, el de los

trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.

Sobre la estimulacion intelectual y el compromiso organizacional delos
trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022. El andlisis
descriptivo de la variable permitié establecer que el 23,81 % de los encuestados
considera la estimulacion intelectual en niveles bajos, otro 23,81 % lo ubica en
el nivel regular, el 21,43 % considera que esta en niveles bajos, el 19,05 % en

niveles altos y el 11,9 % lo ubica en niveles muy altos.

Sobre al andlisis inferencial de las variables, se pudo establecer que
existe una relacion entre la estimulacion intelectual del liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional. La prueba de correlacion de

Pearson hall6 un p-valor de p=,000, que es menor al nivel de significancia
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(p<a=0,05). De la misma manera, se pudo hallar que el coeficiente de correlacion
indica que la es positiva, es decir, directa y de intensidad considerable (r=,523),
de esta formar, el incremento de la practica de la estimulacion intelectual del
liderazgo transformacional incrementara, de manera considerable, el
compromiso organizacional de los trabajadores de una Intendencia Regional de
la SUNAFIL afio 2022.

Sobre la relacién entre la consideracion individualizada y el de los
trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022. El andlisis
descriptivo de las variables permiti6 establecer que para el 30,95 % de
encuestados la consideracion individualizada se halla en niveles bajos, el 23,81
% lo considero en niveles regulares, el 21,43 % lo ubico en niveles muy bajos, el

16,67 % en niveles altos y el 7,14 % lo ubico en niveles muy altos.

Sobre al analisis inferencial de las variables, se pudo establecer que
existe una relacion entre la consideracién individualizada del liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional. La prueba de correlacion de
Pearson hall6 un p-valor de p=,000, que es menor al nivel de significancia
(p<a=0,05). De la misma manera, se pudo hallar que el coeficiente de correlacion
indica que la es positiva, es decir, directa y de intensidad media (r=,343), de esta
formar, el incremento de la practica de la consideracion individualizada del
liderazgo transformacional incrementara, de manera media, el de los

trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.

Sobre la relacion entre la relacion entre la motivacion inspiracional y el de
los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022. Fue
posible evidenciar que para el 33,33 % de encuestados la motivacion inspiradora
se halla en niveles regulares, para el 28,57 % se encuentra en niveles bajos,
para el 16,67 % niveles muy bajos, para otro 16,67 % se halla niveles altos y

para el 4,76 % de los entrevistados se ubica en niveles muy altos.

Sobre al analisis inferencial de las variables, se pudo establecer que
existe una relacion entre la motivacion inspiracional del liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional. La prueba de correlacion de
Pearson hall6 un p-valor de p=,000, que es menor al nivel de significancia

(p<a=0,05). De la misma manera, se pudo hallar que el coeficiente de correlacion
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indica que la es positiva, es decir, directa y de intensidad considerable (r=,555),
de esta formar, el incremento de la practica de la motivacion inspiracional del
liderazgo transformacional incrementara, de manera considerable, el de los

trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.

Sobre la relacion entre la influencia idealizada y el de los trabajadores de
una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022. Fue posible establecer que
el 33,33 % de encuestados considera en niveles regulares la influencia
idealizada, para el 26,19 % se ubica en nivel bajos, el 19,05 % lo ubica en niveles
muy bajos, el 16,67 % considera que estd en niveles altos y el 4,76 % lo ubica

en niveles muy altos.

Sobre al analisis inferencial de las variables, se pudo establecer que
existe una relacion entre la influencia idealizada del liderazgo transformacional y
el compromiso organizacional. La prueba de correlacion de Pearson hallé un p-
valor de p=,000, que es menor al nivel de significancia (p<a=0,05). De la misma
manera, se pudo hallar que el coeficiente de correlacién indica que la es positiva,
es decir, directa y de intensidad considerable (r=,561), de esta formar, el
incremento de la practica de la influencia idealizada del liderazgo
transformacional incrementara, de manera considerable, el de los trabajadores

de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022.

Respecto a la discusion con los antecedentes internacionales, los datos
que se obtuvieron respaldan lo concluido por Sobaih et al. (2022), quien pudo
establecer que el liderazgo transformacional tiene un impacto de manera positiva
con el compromiso organizacional que tienen los trabajadores encuestados y
también en la intencién que tienen los empleados de permanecer en sus centros
laborales. Se pudo establecer que el compromiso afectivo y normativo tenian
una puntuacion media parcial relacionado, con el estilo de liderazgo

transaccional y transformacional.

Igualmente, se respalda a Othman y Khrais (2022) quienes establecieron
la existencia de una asociacion directa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional (p=0,001; r = 0,200), por tanto, se afirmé que,
fundamentalmente, el compromiso organizacional es potenciado por el liderazgo

transformacional en las investigadas.
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En esa linea se respalda a Xu et al.(2022) quien, luego de levantar datos,
pudo establecer que el liderazgo transformacional impacto de manera directa en
el compromiso organizacional y en el ajuste persona-trabajo. Asimismo se
establecio que el capital psicolégico estaba relacionado al compromiso

organizacional.

De la misma forma se respalda a Jiatong et al (2022) quien pudo
establecer que el liderazgo transformacional afecta positivamente en el
compromiso organizacional afectivo, asi como el desempefio laboral. Por otro
lado, se pudo establecer que el compromiso que tienen los trabajadores media,
de manera parcial, con el liderazgo transformacional, compromiso organizacional

y el desempefio laboral.

A nivel nacional, los resultados hallados respaldan a Chalco (2022) quien
concluyd, mediante la prueba de R cuadrado de Nagelkerke (regresion lineal
multiple) que existe un impacto significativo del liderazgo transformacional en el
desarrollo del compromiso institucional (Nagelkerke = 0.184). Asi mismo,
también se pudo encontrar, mediante la regresion lineal multinomial, que las
dimensiones del liderazgo transformacional de influencia idealizada,
estimulacion intelectual, consideracion individualizada y motivacion inspiracional
impactan de manera significativa en el compromiso institucional (Nagelkerke =
0.584; 0.397; 0,234; 0.584 respectivamente).

Ilgualmente se respalda a Bendezd y Caruajulca (2022) quienes
establecieron que existe una correlacién directa y de intensidad considerable
entre liderazgo transformacional y el compromiso organizacional (r=0,648;
p=0,000). Por otro lado, también se pudo establecer que el compromiso
organizacional tenia una correlacion directa y de intensidad considerable con las
dimensiones del liderazgo transformacional que son: consideracion
individualizada (r=0,601; p=0,000), estimulacion intelectual (r=0,667; p=0,000),
motivacion inspiradora (r=0,604; p=0,000) e influencia idealizada (r=0,600;
p=0,000).

También se respalda a Guillen (2022) quien encontré que el liderazgo
transformacional, presenta dentro de niveles altos, era percibido por el 34 % de

encuestados, mientras que, solamente el 12 %, tenia un compromiso
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organizacional alto. Pudo concluir la existencia de una correlacién de intensidad
considerable y directa entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional, ello fue demostrado mediante la prueba correlacional de Pearson

gue encontré una correlacion del 70 % (r=0.704).

Finalmente, se respalda a Vera (2022) quien pudo encontrar que el
liderazgo que predominaba en la unidad ejecutora era el liderazgo
transformacional, el cual, era percibido por el 39,2 % de los trabajadores
encuestados. Por otro lado, se encontrd un alto compromiso organizacional en
el 46.2 % de los trabajadores que participaron en la investigacién. Concluyd que
el liderazgo, en este caso el transformacional que es el de mayor predominio,
tiene una relacion significativa con el compromiso organizacional que presentan
los trabajadores de la red asistencial de salud. Ellos se evidencié con la prueba
correlacional de Pearson que mostrO correlaciones directas y de niveles

considerables entre las variables (r=0,739; p=0,000).
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VI.

CONCLUSIONES

. El liderazgo transformacional se relaciona directamente y con intensidad

considerable con el de los trabajadores de una Intendencia Regional de la
SUNAFIL, afio 2022. La prueba de correlacién de Pearson hall6 un p-valor de

p=,000 y un coeficiente de correlacién de r=,547.

. La estimulacion intelectual se relaciona directamente y con intensidad

considerable con el de los trabajadores de una Intendencia Regional de la
SUNAFIL, afio 2022. La prueba de correlacion de Pearson hallé un p-valor de

p=,000 y un coeficiente de correlacién de r=,523.

. La consideracion individualizada se relaciona directamente y con intensidad

media con el de los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL,
afio 2022. La prueba de correlacién de Pearson hallé un p-valor de p=,000 y

un coeficiente de correlacion de r=,343.

. La motivacién inspiradora se relaciona directamente y con intensidad

considerable con el de los trabajadores de una Intendencia Regional de la
SUNAFIL, afio 2022. La prueba de correlacion de Pearson hallé un p-valor de

p=,000 y un coeficiente de correlacién de r=,555.

. La influencia idealizada se relaciona directamente y con intensidad

considerable con el de los trabajadores de una Intendencia Regional de la
SUNAFIL, afio 2022. La prueba de correlacion de Pearson hallé un p-valor de

p=,000 y un coeficiente de correlacién de r=,561.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

Se recomienda a los directivos de una Intendencia Regional de la SUNAFIL,
desarrollar habilidades de liderazgo transformacional en la direccion de esta
institucion que tiene gran importancia en la region, pues, este es un
organismo especializado que depende de Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo, quien debe fiscalizar y promover que se cumpla el ordenamiento
laboral en la region y, por tanto, el desarrollo de un compromiso
organizacional en niveles altos permitiria garantizar el cumplimiento de la

funcion de esta institucion en beneficio de los trabajadores de la regién.

Se recomienda a los directivos de una Intendencia Regional de la SUNAFIL
la implementacion de programas que busquen la capacitacioény el desarrollo
profesional de los trabajadores de esa institucién, de tal manera, que se
sientan estimulados intelectualmente a mejorar sus capacidades
profesionales y, asi, se incremente el compromiso organizacional que tienen
y asi se beneficie el cumplimiento de las metas de la Intendencia Regional
de la SUNAFIL.

Se recomienda a los directivos de una Intendencia Regional de la SUNAFIL
gue se realice un levantamiento de informacion acerca de las caracteristicas
propias de cada trabajador de la institucién, de tal manera que se pueda
atender algunas necesidades especificas de los trabajadores, esto, a razén
de que la consideracion individualizada permite el incremento del
compromiso organizacional, de esta manera, al conocer las necesidades de
los trabajadores, es posible, agruparlos segun sus requerimientos Yy
atenderlos en beneficio de los trabajadores y, por consiguiente, de los

trabajares del region.

Se recomienda a los directivos de una Intendencia Regional de la SUNAFIL
gue desarrollen actividades extralaborales, en la que los directivos también
participen y muestren a los trabajadores una motivacion que los inspiré a
comprometerse con la institucion y, con ella, se mejore el cumplimiento de

las metas establecidas en beneficio de los trabajadores que acuden a ella.

Se recomienda a los directivos de una Intendencia Regional de la SUNAFIL

gue participen en talleres de liderazgo transformacional, en los cuales, se
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puedan desarrollar la habilidad necesarias para realizar acciones que
generen confianza y credibilidad en sus trabajadores, de tal manera, que
estos se vean influenciados por los directivos en mejorar e innovar en su
trabajo y, con ello, se incremente el compromiso organizacional que

presentan en la institucion.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SURELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE UNA INTENDENCIA REGIONAL DE LA SUNAFIL,ANO

2022
FORMULACION DEL PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema general Hipotesis general Objetivo general Tipo: Basica.
iComo se relaciona el liderazgo | El liderazgo transformacional se relaciona | Determinar la relacion entre el liderazgo oo .
transformacional con el de los | significatvamente con el de los | transformacional y el de los frabajadores de Nivel: Relacional.
trabajadores de una Intendencia | trabajadores de una Intendencia Regional | una Intendencia Regional de la SUNAFIL, Disefio: No experimental,
Regional de la SUNAFIL, afio 20227 de la SUNAFIL, afio 2022. afio 2022. transversal de tipo
Problemas especificos Hipétesis especificas Objetivos especificos — Esfimulacién correlac.|?nal.
a.;,Como se relaciona la estimulacion a. La estmulacion intelectual se relaciona | a.Medir la relacion entre la estmulacion intelectual Poblacion: 105
intelectual con el de los trabajadores significavamente con el de los intelectual y el de los frabajadores de — Consideracion rabajadores.
de una Intendencia Regional de la trabajadores de una Intendencia una Intendencia Regional de la Liderazgo individualizada. | pyestra: 46 tabajadores
SUNAFIL, afio 2022? Regional de la SUNAFIL, afio 2022. SUNAFIL, afio 2022. ransformacional ~ Motvacion con la formula para
b. ; Como se relaciona la consideracién | b. La consideracién individualizada se b. Establecer la relacion entre la |nsp|radpra poblaciones  fintas  mas
individualizada con el de los relaciona significativamente con el de consideracién individualizada y el de los — Influencia ajuste de muestra.
trabajadores de una Intendencia los trabajadores de una Intendencia trabajadores de una Intendencia idealizada . .
Regional de la SUNAFIL, afio 2022? |  Regional de la SUNAFIL, afio 2022. Regional de la SUNAFIL, afio 2022, Tecnica de recoleccion de
c. ¢, Como se relaciona la motivacion c. La motivacion se relaciona c. Analizar la relacién entre la motivacion datos: Encuesha.
inspiradora con el de los significavamente con el de los inspiradora y el de los frabajadores de Instrumentos: Escala de
trabajadores de una Intendencia trabajadores de una Intendencia una Intendencia Regional de la Liderazgo Transformacional
Regional de la SUNAFIL, afio 20227 Regional de la SUNAFIL, afio 2022. SUNAFIL, afio 2022. desarrollado por Yarleque
d F,Corpo se relaciona fa mﬂuenp a d. La influencia idealizada se relaciona | d.Determinar la relacion entre la influencia §2018)' la cual, consta de 24
ggilézj?r?te%ner?::igeézs i‘;ig?:g?;es significavamente  con el de los idealizada y el de los frabajadores de una ] floms. . Escala' . de
SUNAFIL. afio 20222 9 trabajadores de una Intendencia | Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio — Compromiso ((j)omprolrlnljo Organlﬁamonal
’ ' Regional de la SUNAFIL, afio 2022. 2022. c . afectvo. esarrolada —por Meyer y
Ompromiso — Compromiso de | Allen (1991) adaptada por
organizacional continuidad. Montoya (2014), el cual,
— Compromiso consta de 18 ftems.

normativo.




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONA Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANZIACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE UNA INTENDENCIA
REGIONAL DE LA SUNAFIL ANO 2022

VARIABLE DEFINICION CONCETUALS DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
S drd mediante fonari Estimulacion  intelectual. — Nivel creatividad. Ordinal
gdT;ZZQnggsa:eaprlzctg"%;indd% Transformacional”  desarrollado  por Consideracion — Nivel de orientacion. Ordinal
Liderazgo o P los mi b Yarleque (2018), la cual, consta de 24 individualizada. — Nivel de ayuda personal.
transformacional ?C S que €los msmos no gspgra I? n ftems y que mide las dimensiones de
ograr y, como consecuenaia de €0, | ooiacion  intelectual,  consideracion Motivacion inspiracional. |~ Nivel de optimismo. Ordinal
se logran cambios en la sociedad, las | - 4 alizada  mofvacion inspiracional — Nivel de interés grupal.
organizaciones y en los grupos. e infuencia | déaliza da .
' Influencia idealizada — Nivel de confianza. Ordinal
— Nivel de respeto.
— Nivel de compromiso
Se medira mediante un cuestionario Compromiso afectvo. emocional. . Ordinal
denominado “Escala de Compromiso — Nivel de compromiso
Segun Montoya (2014), es unestado |  Organizacional’ desarrollada por Meyery senimental.
Compromiso psicologico que va a caracterizar la Allen (1991) adaptada por Montoya — Nivel de compromiso con
organizacional relacion que surge enfre un (2014) que consta de 26 ftems que miden Compromiso de confinuidad la permanencia. Ordinal
trabajador y su organizacion. las dimensiones de Compromiso afectivo, " |~ Nivel de compromiso de
Compromiso ~ de  contnuidad 'y pertenencia.
Compromiso normativo.
Compromiso normatvo. |~ Nivelde lealtad. Ordinal

— Nivel de obligacion.




ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE DATOS
ESCALA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Instrucciones:

Saludos cordiales, tiene como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el de
los trabajadores de una Intendencia Regional de la SUNAFIL, afio 2022, porello, le pedimos que responda
los items con la mayor objetividad posible, pues sus respuestas son muy importantes para nosotros.

Utilice la siguiente escala:
Nunca Pocas veces A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

iTEMS 112]3]|4]|5

DIMENSION 1: ESTIMULACION INTELECTUAL

1. Mijefe es creativo, propone nuevas formas de hacer las cosas.

2. Toma acciones antes de que surja un problema.

3. Mijefe es innovador, hace las cosas de manera diferente y logra cambios importantes.

4. Defiende sus ideas sin esperar la aprobacion de los demas.

5. Sabe lograr compromisos de sus trabajadores para la mejora del trabajo.

6. Atiende las prioridades de frabajo de manera planificada.

7. Tiene la habilidad de hablar en publico.

8. Mijefe se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos respecto al frabajo que realiza.

9. Logra los resultados segin lo planificado.

DIMENSION 2: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

10. Dedica tiempo en ensefiar y orientar al personal.

11. Mi jefe me atiende con amabilidad y paciencia.

12. Considera que mis necesidades, habilidades y aspiraciones son importantes para el desarrollo del equipo.

13. Se interesa en conocer las necesidades de cada uno de los miembros del grupo.

14. Mi jefe sabe colocar a las personas adecuadas en los equipos de trabajo.

15. Me ayuda a encontrar y desarrollar mis fortalezas.

16. Mi jefe es consciente de sus obligaciones y actua conforme a ellas.

DIMENSION 3: MOTIVACION INSPIRACIONAL

17. Mi jefe también vey juzga las cosas de forma optimista.

18. Mi jefe dirige a su personal al logro de los objefivos y planes.




19. Aclara y comunica las responsabilidades de cada uno dentro del grupo, para lograr los objefivos planteados.

20. Es capaz de ir mas alla de sus intereses por €l bienestar del grupo.

DIMENSION 4: INFLUENCIA IDEALIZADA

21. Mi jefe respeta mi opinion aln no esté de acuerdo con ella.

22. Mi jefe me inspira confianza.

23. Con mi jefe tengo la garantia de lo que se acuerda se cumplira.

24. Mi jefe toma en consideracion las consecuencias morales y éticas de las decisiones tomada.

Rangos de la escala de liderazgo transformacional

Dimensiones N.ro' de Categorias Rangos
items
Muy bajo (1) 9-16
Dimension 1: Bajo (2) 17-23
Estimulacion intelectual J Regular (3) 24-30
' Alto 31-37
Muy alto 38-45
Muy bajo 7-12
Dimension 2: Bajo 13-18
Consideracion 7 Regular 19-23
individualizada. Alto 24-29
Muy alto 30-35
Muy bajo 4-7
) o Bajo 8-10
Motive1|2;IircT)]rE12 r;Silr?snp:iar.acic')n 4 Regular 113
' Alto 14-16
Muy alto 17-20
Muy bajo 4-7
Dimensién 4. Bajo 8-10
Influencia idealizaday 4 Regular 11-13
carisma. Alto 14-16
Muy alto 17-20
Muy bajo 24-43
Bajo 44-62
ESCALA TOTAL 24 Regular 63-81
Alto 82-100
Muy alto 101-120




ESCALA COMPROMISO ORGANIZACIONAL

(Alleny Meyer, 1991)

El siguiente cuestionario busca conocer tu opinion acerca de los aspectos relacionados al
compromiso organizacional, por ello le pedimos que contesta las siguientes interrogantes de la

manera mas objetiva posible. Muchas gracias.
Utilice la siguiente escala:

Totalmente en En desacuerdo
desacuerdo (TDS) (DS)

Indeciso (I) De acuerdo (DA)

Totalmente de
acuerdo (TDA)

1 2 3

4

5

Indicadores de la Dimension Afectiva

TDS

DS

I | DA

TDA

1 Estoy orgulloso de pertenecer a estaempresa

2 Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion

3 No me siento plenamente integrado a mi organizacion

4 Realmente tomo los problemas de la empresa como mios

5 Esta empresa significa personalmente mucho para mi

6 No experimento un fuerte sentimiento hacia mi organizacion

7 Estaria feliz de trabajar por mucho mas tiempo en estaempresa

Indicadores de la Dimension de Continuidad

TDS

DS

TDA

8 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo

9 Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion,
hubiera considerado otras organizaciones

10 Seria para mi muy duro dejar esta organizacion asi lo quisiera

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

12 Hoy perteneceren esta organizacidn es una cuestion tanto de
necesidad como de deseo

Indicadores de la Dimension Normativo

TDS

DS

TDA

13 Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora

14 No abandonaria a mi empresa en estos momentos

15 Estoy en deuda con la organizacion

16 Esta organizacion merece mi lealtad

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

18 No siento obligacidn alguna de permanecer




Rangos de laescala de COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Dimensiones Nro. de items Categorias Rangos
Muy bajo 7-12
Dimension 1: Bajo 13-18
Compromiso afectivo. / Regular 1923
Alto 24-29
Muy alto 30-35
Muy bajo o8
Dimension 2: Bajo 9-12
Compromiso de 5 Regular 13-17
continuidad. Alto 18-21
Muy alto 22-25
Muy bajo 6-10
Dimension 3: Bajo 115
Compromiso Normativo 6 Regular 16-20
' Alto 21-25
Muy alto 26-30
Muy bajo 18-32
Bajo 33-46
ESCALA TOTAL 18 Regular 47-61
Alto 62-75
Muy alto 76-90




ANEXO 4: ESCALA DE INTENSIDAD DE CORRELACION DE PEARSON.

Valor de Rho / o .
Significado / Relacion

Rango
-091a-1.00 = Correlacién negativa perfecta.
-0.76 a-0.90 = Correlacioén negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 = Correlacién negativa considerable.
-0.11a-0.50 = Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 = Correlacion negativa débil.
0.00 = No existe correlacion alguna entre las
variables.
-0.01a-0.10 = Correlacion positiva débil.
-0.11a-0.50 = Correlacion positiva media.
-051a-0.75 = Correlacién positiva considerable.
-0.76 a-0.90 = Correlacion positiva muyfuerte.
-0.91a-1.00 = Correlacion positiva perfecta.

Nota. Adaptada de Hernandez-SampieriyMendoza (2018).
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