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Resumen
La investigacién tuvo como objetivo determinar relacion que existe entre los estilos
de liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores en la
Municipalidad Provincial de Jaén — Afio 2022; se utilizo la metodologia tipo basica,
con disefilo no experimental, de corte transversal, con nivel correlacional. La
poblacién estuvo conformada por 250 empleados y la muestra fue de 152. Se aplic
el cuestionario para los estilos de liderazgo de 34 items y para el compromiso
organizacional con 24 items. Los hallazgos que se obtuvieron luego de procesar
los datos en el SPSS y en el Microsoft Excel, fueron analizados y demostraron que
existe una correlacion positiva perfecta entre los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional, con una correlacion de Spearman de 0.993,
aceptandose la hipdtesis general y rechazandose la hipotesis general nula.
Asimismo, se determind que existe correlacion positiva perfecta entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional, con un valor de 0.953; existe
correlacion positiva perfecta entre el liderazgo transaccional y el compromiso
organizacional, con un valor de 0.976; y existe correlacion positiva muy fuerte entre

el liderazgo laissez faire y el compromiso organizacional, con un valor de 0.896.

Palabras clave: Motivacion, sentimiento, colaborador.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between leadership
styles and the organizational commitment of employees in the Provincial
Municipality of Jaen - Year 2022; the basic type methodology was used, with a non-
experimental, cross-sectional design, with a correlational level. The population
consisted of 250 employees and the sample was 152. The questionnaire for
leadership styles with 34 items and for organizational commitment with 24 items
was applied. The findings obtained after processing the data in SPSS and Microsoft
Excel were analyzed and showed that there is a perfect positive correlation between
leadership styles and organizational commitment, with a Spearman correlation of
0.993, accepting the hypothesis and rejecting the general null hypothesis. Likewise,
it was determined that there is a perfect positive correlation between
transformational leadership and organizational commitment, with a value of 0.953;
there is a perfect positive correlation between transactional leadership and
organizational commitment, with a value of 0.976; and there is a very strong positive
correlation between laissez faire leadership and organizational commitment, with a
value of 0.896.

Keywords: Motivation, feeling, collaborator.
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia el liderazgo establece varios procesos dinamicos entre diversos entes que
tienen influencia en el que hacer de una organizacion y para ello se hace necesario el
laborar en equipos y donde exista lideres que conozcan los procesos, las operaciones,
el actuar y entregar motivacion a los colaboradores, desenvolviendo capacidades para
considerar diversas actitudes y aptitudes en sus colaboradores para orientar sus
habilidades a lograr resultados esperados por una organizacion (Escandon y Hurtado,
2016).

Segun la plataforma lider para buscar trabajo en Espafia, InfoJobs, el tercio de
colaboradores afirma que en su organizacion se ha implantado un patron de direccion
autocratico; sin embargo los empleados no aceptan este modelo. El mas deseado es
el liderazgo transformacional, ya que apuesta por las personas, su real potencial y
gran implicancia y motivacion; tanto asi que para el 37% de los colaboradores es el
modelo preferido; sin embargo, las tendencias cambian, los jovenes defienden el estilo

democratico o participativo, los de més edad el transformacional (RRHH Digital, 2018).

El liderazgo transformacional en los paises de Europa como Espafia es lo
fundamental en una empresa, ya que los lideres transformacionales inspiran y
orientan a los colaboradores, manifestando Optima confianza para realizar con
eficiencia su trabajo, instaurando un clima de innovacién internamente y externamente
a la entidad. En las organizaciones en todo el mundo, cada miembro integrante de
éstas tienen un rol fundamental, donde destacan los lideres transformacionales dando
una orientacién central al control interno en las entidades; cada actitud que se proyecta
en la formacion e integracién del colaborador afectan de forma positiva 0 negativa,

acarreando consigo resultados deseados (Enderica et al., 2018).

En la ciudad de Medellin en Colombia, un estudio en 72 empresas medianas y
pequefias se muestran que la estimulacion intelectual y la motivacién inspiracional
tienen una influencia positiva mayor sobre el proceso de mejoramiento continuo, a
estos les sigue la consideracion individualizada, mientras que la influencia idealizada
muestra una influencia parcial. Concluyendo el estudio que, el liderazgo
transformacional influye en el proceso de mejoramiento continuo de las empresas en

mencion (Hincapié-Montoya, 2018).


https://www.infojobs.net/

Asimismo, en ciertos colaboradores de organizaciones argentinas, se analiz6
la relacion entre los valores individuales con el compromiso organizacional. Los
hallazgos muestran que se desarrolla en mayor nivel el compromiso afectivo, las
damas y colaboradores con mas antigtiedad muestran mayor nivel en el compromiso
afectivo y el normativo; los que estan en cargos gerenciales y los colaboradores de
grandes empresas se manifiestan estar unidos a sus organizaciones mediante

compromisos normativos (Omar y Florencia, 2008, como se citd en Félix et al., 2018).

Segun el informe de Oxford Economics, solo el 13% de los trabajadores a nivel
mundial sostienen estar comprometidos, el 39% que no se otorga compensaciones
competitivas, el 35% que no se forma y desarrolla; en ese sentido, contar con
trabajadores comprometidos estimula la productividad y el logro de resultados. Un
trabajador comprometido es feliz, es mas sano, crea un ambiente de trabajo favorable,
su rendimiento sera alto; por lo que, las empresas tienen que tener en cuenta otorgar
compensaciones, beneficios sociales, formacion y desarrollo, promover la

participacion y la colaboracién, la motivacion y la buena comunicacion (ORH, 2019).

En el ambito local, la Municipalidad Provincial de Jaén, segun el diagnostico
FODA del plan estratégico del afio 2019, pone de manifiesto la problematica de las
diversas unidades organicas de la entidad; como por ejemplo, locales desagradables,
mobiliario inadecuado, equipos obsoletos, malas relaciones laborales, bajas
remuneraciones, escasa capacitacion, falta de incentivos laborales, baja motivacion,
entre otros. Asimismo, en la investigacion realizada por Aguilar y Paz (2021); indican
gue la motivacién es baja el 63%, mientras que el desempefio laboral es bajo el 37%,
regular 30% y bueno 33%. Motivo de importancia para desarrollar la siguiente
investigacion, por lo cual se ha planteado el siguiente problema general: ¢ Qué relacion
existe entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 20227?; y los
problemas especificos son: ¢Qué relacion que existe entre el estilo de liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional de los colaboradores en la
Municipalidad Provincial de Jaén - Afio 20227, ¢ Qué relacion que existe entre el estilo
de liderazgo transaccional y el compromiso organizacional de los colaboradores en la
Municipalidad Provincial de Jaén - Afio 20227, ¢, Qué relacion que existe entre el estilo
de liderazgo Laissez faire y el compromiso organizacional de los colaboradores en la

Municipalidad Provincial de Jaén - Afio 20227.



El estudio adquiere una justificacion tedrica, porque se tuvo en cuenta las
teorias y conceptos de los estilos del liderazgo y del compromiso organizacional, las
mismas que serviran para acrecentar el conocimiento en los temas mencionados;
ademas permitird operacionalizar las variables en sus dimensiones e indicadores.
Tiene una justificacion practica, ya que sera de utilidad para la alta gerencia de la
entidad edil, asi como de otras instituciones similares ya que de los resultados
obtenidos se tomaran acciones para optimar el liderazgo y el compromiso de los
colaboradores a nivel organizacional, con fines de lograr los objetivos institucionales.
Finalmente, se justifica metodolégicamente, ya que se usara y aplicara el método
cientifico, asi como se utilizara cierta metodologia para la investigacion y se aplicara

el instrumento para la recogida de la informacion en ambas variables.

En tal sentido, se plasm6 como objetivo general el siguiente: Determinar la
relacion que existe entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de
los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Jaén - Afio 2022; y los propésitos
especificos: (a) Determinar la relacibn que existe entre el estilo de liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional de los colaboradores en la
Municipalidad Provincial de Jaén - Afio 2022; (b) Determinar la relaciéon que existe
entre el estilo de liderazgo transaccional y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad Provincial de Jaén - Afio 2022; (c) Determinar la
relacion que existe entre el estilo de liderazgo Laissez faire y el compromiso
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Jaén - Afio
2022.

Por ultimo, se formulé en la investigacion las hipotesis general: Existe relacion
significativa entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad Provincial de Jaén - Afio 2022; y las hipotesis
especificas: (a) Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional de los colaboradores en la
Municipalidad Provincial de Jaén - Ao 2022; (b) Existe relacion significativa entre el
estilo de liderazgo transaccional y el compromiso organizacional de los colaboradores
en la Municipalidad Provincial de Jaén - Afio 2022; (c) Existe relacion significativa entre
el estilo de liderazgo Laissez faire y el compromiso organizacional de los

colaboradores en la Municipalidad Provincial de Jaén - Afio 2022.



. MARCO TEORICO

En el ambito mundial Lainez (2019) en su investigacion cuya finalidad fue
establecer la asociacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso
institucional de los docentes de la unidad educativa, La Libertad - 2018. La
metodologia utilizada fue no experimental transversal, con disefio correlacional
asociativo; contdé con una poblacion de 26 participantes y la muestra fue de 14,
arribando a la siguiente conclusion: se determiné que no existe asociacion entre el
liderazgo transformacional y el compromiso institucional en los mencionados
docentes. Respecto de la dimension afectiva no se asocia con el liderazgo
transformacional, lo mismo ocurre en la dimension normativa que no se asocia de con
el liderazgo transformacional, y por ultimo se determiné que la dimension calculada

tampoco se asocia con la variable liderazgo transformacional.

Vilchez (2021) en su investigacion cuya finalidad fue examinar si la forma de
liderazgo tipo transformacional influye en el compromiso del colaborador en la
Empresa Promine Cia. Ltda. Ecuador — 2020. La investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada y con disefo correlacional; su poblacién lo conformé 246
personas y la muestra fue de 150, la cual llegé a la siguiente conclusion: en la empresa
se aplica un liderazgo transformacional de manera continua con el 35.8%, mientras
gue el compromiso organizacional se aplica en un 27.15%. La influencia idealizada se
aplica en un 41.1%, la politica de estimulacion intelectual se aplica en un 68%. La
politica de consideracion individualizada se aplica al 100%, la politica de motivacion

inspiracional en 68%.

Chavarro y Tascén (2018) en su investigacién cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de los
colaboradores en micro, pequeiias y medianas empresas del Valle del Cauca -
Colombia. La investigacion fue de caracter explicativo de tipo correlacional, se realizd
en 18 empresas, y en una muestra de 203 personas; la misma que concluyé: la no
existencia de relacion entre las variables objeto de estudio. De esta forma, el liderazgo
transformacional produce un compromiso afectivo y normativo, y produce un
compromiso de continuidad mediante la promocion con una percepcion de justicia.
Finalmente, se indica que el tamafio de la empresa importa, por cuanto mas pequefia
sea esta, mas fuerte se vuelve la correlacion entre los estilos del liderazgo y el nivel

de compromiso de los miembros.



En lo nacional, Arévalo (2019) en su tesis cual objeto fue encontrar la
asociacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional, desde la
percepcion de los colaboradores del Centro Emergencia Mujer Region San Martin
2019; para lo cual el estudio utiliz6 como metodologia el disefio descriptivo
correlacional, con una poblacibn y muestra de 50 colaboradores, llegando a la
siguiente conclusion: Existe asociacion de significancia entre los estilos de liderazgo
y el compromiso organizacional desde la percepcién de las colaboradoras; el estilo de
liderazgo que mayor predomina es el transformacional, con un 76%, le sigue el
transaccional con el 20% vy finalmente el Lassiez faire con el 4%. El tipo de
compromiso organizacional que predomina es el normativo, con el 48%, seguido del

afectivo con el 46% y por ultimo es el continuo con el 6%.

Solano (2021) en su estudio plante6 estipular la correlacion entre las formas
de liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores administrativos de
la Direccién Regional de Salud de Lima, Gobierno Regional de Lima; por lo que, la
investigacion utilizé el nivel correlacional, con disefio no experimental y enfoque
cuantitativo, ademas conté con una poblacién de 194 colaboradores y una muestra de
129, obteniendo la siguiente conclusién: el liderazgo coercitivo posee una correlacion
significativa positiva y moderada con el compromiso; el liderazgo benevolente posee
una relacion significativa positiva moderada con el compromiso organizacional; el
liderazgo consultivo posee una relacion significativa positiva moderada con el
compromiso organizacional; el liderazgo participativo posee una relacién significativa
positiva moderada con el compromiso organizacional; por lo tanto se llegé a concluir
que el liderazgo participativo posee una relacién significativa positiva alta con el

compromiso organizacional de los colaboradores de la institucion.

Linares (2021) en su investigacion cuyo objetivo fue establecer si existe relacion
en el ejercicio del liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores en
la Municipalidad de Chepén; utilizando ésta una metodologia tipo basica, descriptiva
— correlacional, con disefio no experimental; la misma que llegé a la siguiente
conclusion: el liderazgo en la entidad se aplica de forma media en las formas de
liderazgo transformacional, transaccional y laissez faire. Asimismo, los colaboradores
muestran un compromiso medio con las dimensiones afectivas, continuas y

normativas, por lo que tienen un nivel medio de compromiso organizacional. Se



determind que existe correlacion significativa entre el liderazgo y compromiso

organizacional.

En lo regional Chavez (2021) en su investigacion cuya finalidad fue comprobar
la correlacion que existe entre las formas de liderazgo y el compromiso organizacional
de los colaboradores del Hospital Regional Docente Cajamarca. La parte
metodoldgica del estudio fue cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional y de corte
transversal, con disefio no experimental, la poblacion fue de 160 colaboradores y la
muestra de 132; concluyendo que: Existe asociacion entre las formas de liderazgo y
compromiso organizacional. La forma de liderazgo que predomina en los
colaboradores es el transformacional con el 80.1%, y el nivel del compromiso
organizacional es alto con el 48,5%, por lo que predomina el compromiso afectivo con
el 57,4%.

Rabanal (2020) en su tesis donde el objeto fue decretar la existencia de relacion
entre el liderazgo de los directivos y el compromiso en la gestion en la I.E. Santa Rosa
- Distrito de Namora en Cajamarca, 2019. El tipo de estudio es basica con disefio
correlacional, se cont6 con una poblacion y muestra de 26 docentes; el cual llegé a la
siguiente conclusion: existe correlacion alta y objetiva entre el liderazgo del directivo
y el compromiso de gestion escolar en la mencionada Institucién Educativa. La forma
de liderazgo directivo predominante es el autocratico, el cual permite al supervisor
tomar decisiones y establezcan directivas sin que participen el grupo. Asimismo, los
niveles de compromiso en la gestion escolar es poca, siendo la que mas se realiza la

econdmica.

Con el propésito de darle fuerza tedrica al estudio, se tiene primero en la
variable liderazgo, por lo cual, Koontz et al. (2016) precisan respecto del liderazgo
como un arte o la forma de influir en los colaboradores en que puedan participar
predispuestos y entusiasmados para alcanzar los objetivos. No es solamente el aliento
a los colaboradores para que tengan predisposicion a laborar, sino también a que
realicen las cosas con pasion y confianza. Segun Chiavenato (2017) indica que es una
habilidad para influir en los colaboradores para que logren objetivos, es decir que el
lider se compenetra e involucra con otros colaboradores para alcanzar metas. El
liderazgo es mutuo, se da entre diversos individuos y constituye una actividad que
esta enfocada en las personas y no en las actividades, como el archivo de papeles o

la resolucion de problemas; comprende utilizar el poder.



Por su parte Jones y Rudd (2008, como se cité en Muniz y Guimaraes, 2017)
sostienen que uno de los grandes desafios de los lideres es encauzar el potencial
capital humano hacia lograr fines y resultados organizacionales. Dado a que el trabajo
en equipos crece en el entorno organizacional, al igual que el papel del lider que guia
a su equipo. Los lideres no pueden resolver problemas solo, el mundo complejo
requiere una combinacion de recursos y habilidades de varios empleados; por estas

razones, se pone enérgico énfasis en trabajar en equipo y un fuerte liderazgo.

Dentro de las teorias que sustentan el liderazgo tenemos: Teoria de los rasgos
de personalidad, segun Chiavenato (2017) indica que los estudios del liderazgo se
iniciaron de identificar de un lider los principales rasgos de personalidad. Segun este
autor la nocién de este liderazgo o la teoria de los rasgos, era buscar hallar las
fisonomias de personalidad que diferencian a los sujetos de las grandes multitudes,
como por ejemplo Jesucristo, Pedro el Grande, Napoledn, etc., quienes fueron lideres
con ciertas cualidades diferentes. Determinados rasgos tienen relacion con el logro
exitoso en forma personal y, una vez reconocidos, pueden ser manipulados para la
seleccion de lideres; rasgos como la asertividad, la inteligencia, la astucia y el coraje,

entre otros, pueden ser la base de un comportamiento propio de los lideres.

Otra teoria es la de Contingencia sobre el liderazgo, que comprende el Modelo
de Fred Fiedler. Este modelo plantea que un desempefio seguro de un grupo
dependera de la coincidencia de la forma de un lider y la cuantia de influencia y control
de una determinada situacion; se parte de la premisa que la forma de liderazgo sera
efectiva en determinado contexto (Robbins y Coulter, 2018). También el liderazgo
situacional de Hersey y Blanchard, la cual se orienta en la disposicion de los discipulos
0 seguidores, quienes son los que aceptaran o rechazaran a su lider sin importarles
lo que él realice; segun estos autores la disposicion constituye el grado en que los
colaboradores poseen habilidades y deseos de hacer las tarea especificas (Robbins
y Coulter, 2018).

Finalmente se cita a la teoria de la Ruta-Meta, la misma que argumenta
respecto del rol de los lideres, el cual es auxiliar o apoyar a auquellos seguidores para
conseguir sus metas, dando la direccién y la ayuda necesaria. Esta teoria desarrollada
por Roben House, identifica ciertos formas de comportamiento del liderazgo: el lider
directivo, donde los seguidores saben lo que se aguarda de ellos; lider solidario, por

el cual el lider se interesa por lo que necesitan; el participativo, quien siempre consulta
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con sus miembros de equipo; Yy el por ultimo el lider con orientacion a los logros, quien
determina qué objetivos se deben alcanzar y esta a la expectativa que los
subordinados se esfuercen en su trabajo dando lo maximo de ellos (Robbins y Coulter,
2018).

Con respecto a las dimensiones de la variable estilos de liderazgo, se tiene la
primera al liderazgo transformacional, que segun Koontz et. al. (2016) sostienen
respecto del lider transformacional que expresa con claridad su vision e inspira en sus
colaboradores; asimismo, posee la capacidad de motivacién, armonizar una cultura
organizacional y establecer climas favorables que permita cambios en la organizacion.
Mientras en el liderazgo transformacional se argumenta en realizar cambios en los
valores, en las creencias y en las necesidades de sus colaboradores (Chiavenato,
2017). El liderazgo transformacional opera mediante todo en un espectro de
mecanismos: como el afecto, las cogniciones y las conductas. De esta forma, el lider
transformacional infunde en sus subordinados o seguidores influyendo y gestionando
sus maneras de comportamientos mediante sistemas de creencias compartidos
(cogniciones) y emociones positivas (afecto), y mediante la expresion mutua de una
vision colectiva (Tziner y Shkoler, 2018). El estilo de liderazgo transformacional es
aguel que crea cambios positivos en los seguidores, mientras que la organizacion
crece significativamente, segun Bass (1990, como se cité en Pérez-Ortega y Moreno-
Freites, 2019).

La segunda dimension es el Liderazgo transaccional, que de acuerdo a Koontz
et al. (2016) manifiestan en que este lider transaccional prevé qué necesitan hacer los
colaboradores para conseguir lograr los objetivos, lo cual comprende la clarificacion
de las funciones y las tareas, definir la estructura en la organizacién, otorgar
recompensas por un buen desempefio y contribuir en la necesidad social de sus
colaboradores. Estos lideres laboran duro y operan la organizacion con eficiencia y
eficacia. El liderazgo transaccional involucra sélo relaciones de intercambios entre los
lideres y sus seguidores (Chiavenato, 2017). El liderazgo transaccional es igualmente
una forma de liderazgo que persigue la teoria del intercambio lider-miembro; por lo
cual, siendo un proceso de intercambio social, los lideres que estan bajo este enfoque
tienen la confianza en que las recompensas y los castigos en la organizacion
aumenten el desempefio de sus trabajadores (Zhang et al., 2013, como se cito en
Asgari, 2020).



La tercera dimension es el liderazgo Laissez faire, que segun Blake y Mouton
(1964, citado por Castario, 2013) sostiene que el lider no realiza algun liderazgo, existe
una libertad total en las decisiones del personal sin que intervenga el lider, quien actla
sélo en circunstancias extremas. Este lider no interviene por su iniciativa, por lo que
genera un futuro incierto. Con frecuencia adopta la postura de trabajar como cualquier
mas, no sefiala el quehacer de cada colaborador, piensa que la persona ya es adulta
y sabe lo que tiene que hacer; hace pocos comentarios sobre la actuacién de sus
miembros del grupo, no evalla o controla lo que sucede de en su area. Este estilo de
liderazgo laissez faire con frecuencia no representa un verdadero papel del lider, por
lo que los trabajadores se aprovechan para tomar las decisiones y realizar el trabajo
de la manera que mas les convienen (Lewin et al., 1939, como se cit6 en Thanh y
Quang, 2022). Pero esto parece ser el adecuado para trabajadores con autodisciplina
y una alta responsabilidad, pero contrariamente este estilo no logra los objetivos con
aguellos empleados que tienen una baja disciplina; ademas, este estilo lleva a una
baja productividad entre los integrantes del equipo (Anbazhagan & Kotur, 2014, como
se cité en Thanh y Quang, 2022).

A continuacion, se muestran los articulos cientificos indexados de la variable
estilos de liderazgo: Gemeda y Lee (2020), realizaron un estudio para examinar la
relacion entre los estilos de liderazgo, el compromiso y desempefio laboral; el mismo
que fue realizado con 147 participantes de Etiopia y 291 de Corea del Sur. Los
resultados fueron que se hallé relacion entre el liderazgo transformacional y el
compromiso laboral, mientras que el transaccional tuvo relacion con el desempefio de
las tareas, mientras que el laissez faire tuvo una relacién con el desempefio de la

tarea.

Aboramadan y Dahleez (2020) efectuaron un estudio para ver el efecto del
comportamiento del lider transformacional y transaccional en el compromiso afectivo
del trabajador, asi como examinar el papel del engagement en el trabajo, para lo cual
la muestra fue de 400 empleados. Se determind que, el liderazgo transformacional y
el transaccional influyen en el compromiso afectivo y el comportamiento de ciudadania

organizacional.

Akparep et al. (2019), ejecutaron el estudio para ver si el liderazgo impacta en
el desempefio general, determinandose que si existe relacion, siendo el liderazgo

democratico el que influye en el desempefio de la empresa. Para estos investigadores
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el liderazgo es la fuerza que impulsa la mejora del desempefio en una empresa. Entre
los factores positivos que se muestran en la empresa son el trabajo arduo, trabajo en

equipo, respeto mutuo, buen liderazgo, etc.

Al Khajeh (2018), examiné el impacto de los estilos de liderazgo en el
desemperio, centrandose en sesis estilos de lidarzgo: transaccional, transformacional,
burocratico, democratico, carismatico, democratico y autocratico. El autor sostiene
que, el liderazgo constituye un determinante clave que esta asociado con el éxito de
las organizaciones; indican que el estilo viene a ser la forma en que los trabajadores
son motivados y dirigidos por cierto lider para que logren los objetivos y metas

organizacionales.

Avunduk et al. (2020) realizaron un estudio para ver los efectos del liderazgo
transformacional y el liderazgo laissez-faire en las formas de compromiso
organizacional. Como resultado de los analisis ejecutados, se hall6 que el liderazgo
transformacional tiene una alta influencia significativa y positiva en el compromiso
organizacional y sus tres dimensiones. Asimismo, que mientras el liderazgo laissez-
faire tiene una influencia significativa y positiva sobre el compromiso de continuidad y
el compromiso normativo, pero no influye de manera significativa en el compromiso

afectivo.

Karacsony (2021), efectud un estudio para examinar la relacion entre los estilos
de lideres y el desempefio, a través de una muestra de 376 participantes; mostrando
como resultado una correlacion entre las variables de estudio. Estos resultados
pueden apoyar a los gerentes a buscar una mejora de la efectividad en una
organizacion. El autor sostiene que, un gerente exitoso puede influir en sus
trabajadores y motivarlos para fortificar el desempefio. El estilo efectivo de liderazgo

es la unica manera de integrar a los trabajadores para lograr su vision y las metas.

Diem et al. (2022) en su estudio para realizar una revision de la literatura y
obtener una visién si los estilos de liderazgo se relacionan con el desempefio en
seguridad en industrias de alto riesgo, asi como hacer un analisis y comparacion de
la literatura revisada. Los resultados muestran que nueve estilos de liderazgo se
utilizan con frecuencia. Estos estilos son: el transformacional, el transaccional, el
lider—intercambio de miembros, el auténtico, el empoderador, la ética liderazgo, el

paternalista, el carismatico y el pasivo.
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Tziner y Shkoler (2018) realizaron un estudio en empleados de diversas
organizaciones (N = 260), para determinar la relacion entre dos estilos de liderazgo
(transformacional y transaccional) y el compromiso laboral. Ambos estilos de liderazgo
se relacionaron de forma positiva con la justicia organizacional; y la justicia
organizacional igualmente se relacion6 de forma positiva con el compromiso laboral y
la motivacion laboral; tanto el liderazgo transformacional como el transaccional
tuvieron una relacion positiva con la motivacion laboral; y Unicamente el liderazgo
transformacional se relacion6 de forma positiva con el compromiso laboral. Pero
ademas, el liderazgo transaccional y el compromiso laboral no tuvieron una

correlacion significativa.

Muniz y Guimares (2017) en su estudio cuyo objetivo fue analizar en el sector
publico si los estilos de liderazgo tienen influencia en el desempefio del equipo de
trabajo. El estudio se llevé en 315 trabajadores del poder ejecutivo del estado de Minas
Gerais - Brasil. Los resultados sostienen que los lideres con estilo transformacional
son los responsables de los equipos con alto rendimiento. En los seguidores, un
rendimiento alto resulta de un liderazgo transaccional. Concluye el estudio en cuanto
a que, la dindmica en la administracion publica de la gestion de personal fortifica el
comportamiento que necesita el lider transaccional para asegurar en el equipo su

rendimiento.

Mohammed y Wang (2018) efectuaron un estudio de la revision de la literatura
respecto de los estilos de liderazgo y su efecto en la formacién de equipos. De la
revision de los tipos y estilos de liderazgo que tienen relacién con la productividad en
una organizacion asociado con factores estresantes, se asevera que el lider impacta
positivamente en la eficiencia de una organizacion, influyendo en el desempefio
laboral de los integrantes de un equipo. Ademas, se exploré conceptos de los factores
estresantes, como la ambigiiedad y el conflicto de roles, que son aspectos importantes

de insatisfaccién laboral y deficiente desempefio laboral.

Manlapaz (2022) realizé un estudio para evaluar si el estilo de liderazgo tiene
impacto en la motivacion. Se utilizé como método el disefio descriptivo correlacional,
en un total de 105 profesores de 21 escuelas publicas de primaria de Palayan,
provincia de Nueva Ecija, Filipinas. Los resultados indican que el tipo de liderazgo de

preferencia es el transformacional y en cuanto a los factores motivacionales los
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docentes enfatizaron en su trabajo como una razén fundamental para identificar

quiénes son y porgque se necesitan como el factor motivacional externo.

Schermuly et al. (2022) en su investigacion realizada para ver los efectos de
cuatros estilos de liderazgo sobre el empoderamiento psicolégico. Especificamente se
probo si el liderazgo de empoderamiento despierta mas empoderamiento psicolégico
que el liderazgo transformacional, que el liderazgo de servicio y que el liderazgo
transaccional. Se descubrié que, el liderazgo de empoderamiento, el transformacional
y el de servicio favorecen por igual al empoderamiento psicolégico. No se hallé una

correlacion con el liderazgo transaccional.

Poels et al. (2020) realizaron un estudio para explorar si los estilos de liderazgo
tienen resultados en los jefes de enfermeria y directores de enfermeria en hogares de
ancianos basados. Se realiz6 mediante el analisis transversal con una muestra de 302
personas de hogares de ancianos. Los resultados que, el estilo de liderazgo pasivo-
evitativo esta excesivamente presente, en contraste con el estilo de liderazgo
transformacional; esto destaca la necesidad de invertir en liderazgo de manera

urgente.

Garzén-Lasso et al. (2021) en su estudio para determinar si existe relacion
entre ética y liderazgo. Para ello, el método no experimental, transversal, y
cuantitativa, en una muestra de 219 lideres. Se lleg6 al resultado que, existe influencia
de las diferentes posturas éticas sobre cada uno de los estilos de liderazgo de una
entidad publica local, demostrdndose que existe correlacién entre la ética y el

liderazgo en las organizaciones.

Le y Nham (2022) en su estudio donde examinan los aspectos determinantes
en los estilos de liderazgo en pequefias y medianas empresas vietnamitas. El estudio
tuvo un disefio cualitativo y se realizaron entrevistas con 51 gerentes. Los hallazgos
muestran que el lider debe ajustar su comportamiento y adaptarse al sector comercial,
los estilos de liderazgo pueden servir como una referencia para que los gerentes de

alineen su comportamiento en el liderazgo con ciertos modelos ideales.

Respecto de la variable compromiso organizacional, los autores Robbins y
Judge (2017) lo definen como el nivel en el cual un colaborador con su organizacién
se identifica, asi también con los objetivos y metas de ésta, y tiene el deseo de

custodiar su reciprocidad con ella. De acuerdo a ello, el involucramiento en el centro
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laboral representa tener una identificacion con las tareas o el trabajo especificamente,
mientras que el compromiso en la organizacion es que el individuo se identifique con
la organizacién que le permite trabajar. Para que los trabajadores permanezcan
comprometidos depende de cdmo las expectativas previas de éste a la entrada a la
organizacion se han cumplido. El compromiso del trabajador sera mucho mayor si
concuerdan sus pre-expectativas con la realidad de la organizacion y viceversa.
Aquellos que estan altamente comprometidos tienen un irrefutable efecto constructivo
en la organizacion, ya que, permaneceran asociados a la organizacion y habra menos
probabilidad de que se marchen. Por el contrario, al haber menos compromiso
aumentara los comportamientos de abstinencia, menor lealtad, menor trabajo en
equipo, lo cual aumenta los costos por contratar a nuevos trabajadores (Armstrong,
2016, como se cité en Bashir y Gani, 2020).

Por su parte Kruse (2013, citado por Aldana et al., 2018) sostiene que el
concepto de compromiso organizacional lo relaciona con los sentimientos que un
colaborador tiene para sentirse orgulloso por su organizacién, razone menos en
encontrar otra oportunidad laboral y le sea méas factible recomendarle la empresa u
organizacion a un conocido. Evidenciando con ello una consolidacién en el proceso
para retener al colaborador y ademas la seduccién de éste hacia la organizacion,
resultado de tener apropiada y fortalecida imagen empresarial. Tomando la
perspectiva de Nava y Lokman (2001, como se cité en Martinez et al., 2018) exponen
gue el compromiso organizacional esta caracterizado por que los empleados aceptan
los objetivos de la organizacion y tienen la voluntad de hacer sus esfuerzos a favor de

Su organizacion.

Una de las corrientes o teorias mas distinguidas del compromiso, es el modelo
de Meyer y Allen en 1997, los cuales identificaron tres formas o tipos de compromisos.
El afectivo se refiere el estar apegado desde lo emocional, identificado e implicado
con su organizacion, el de permanencia referido al costo que para una persona
simboliza dejar la empresa, y el normativo que se refiere al sentimiento que una
persona tiene como obligacion para continuar o permanecer en la entidad (Blanco y
Castro, 2011). Otra es la teoria de la disonancia cognoscitiva de Festinger, ésta se ha
aplicado frecuentemente en la literatura de las ciencias sociales, la cual explica y

predice la naturaleza de la motivacion de la disonancia al producirse cambios de
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actitudes y comportamientos en la toma de decisiones y dentro del contexto social

(Hinojosa et al., 2016, como se cité en Yahya y Sukmayadi, 2020).

En la variable compromiso organizacional, se tienen las dimensiones
siguientes: la primera dimension es el Compromiso afectivo, que segun Robbins y
Judge (2017) sefalan que constituye un peso o carga de emociones hacia la entidad
u organizacion, asi también el creer en sus principios y valores. Por su parte,
Coronado et al. (2020) indica que es la union o relacion del colaborador con la entidad
y que surge al apreciar un trato con justicia. EI compromiso afectivo se define como
aguel deseo del trabajador de estar involucrado de forma emocional a una
organizacion, ésta comprende futuros sentimientos de los empleados hacia sus
trabajos (Gulzar, 2020). Los gerentes de recursos humanos buscan de forma
progresiva fortificar los lazos psicologicos de los empleados a través de cultivar
sentimientos de dedicacion emocional. Este sentimiento conectado se conoce como
compromiso afectivo; donde los empleados perciben un sentido de pertenencia dentro
de una entidad. Este se define como el apego emocional, la identificacién y la
participacion dentro de una empresa (Allen y Meyer, 1991, como se cité en Contreras-
Pacheco et al., 2020).

La segunda dimension es el Compromiso de continuidad, para Robbins y Judge
(2017) expresan que es una compensacion monetaria que recibe el colaborador por
permanecer en una entidad u organizacion, y que es comparada con lo que éste
recibiria al dejarla. Para Coronado et al. (2020) define como la necesidad de
mantenerse en la organizacion por cuanto el colaborador invirti6 en ella, habiendo
poca probabilidad de encontrar un trabajo que garantice y de prestaciones similares.
Este modelo se inclina hacia una perspectiva psicologica, donde se pone énfasis en
la fuerza que vincula a la persona y su organizacion; se describe por el gran deseo
del trabajador para permanecer como integrante de la organizacion, por el cual acepta
los valores y objetivos organizacionales pero a cambio de beneficios psicoldgicos y
recompensas, como reconocimiento y apoyo (Mowday et al., 1979; Mathieu y Zajac,
1990, citados en Herrera y De Las Heras-Rosas, 2021).

La tercera dimensién es el Compromiso normativo, segun Robbins y Judge
(2017) constituye una obligacion que el colaborador perdure en la organizacién por
impulsos morales o éticos. Citando a Coronado et al. (2020) el compromiso normativo,

es la obligacion moral que la persona percibe al quedarse en la organizacion como
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consecuencia de un contrato psicoldgico, por regulaciones y por normas sociales y
gue demuestran inversiones de la entidad en su colaborador. Esta permanencia surge
de la inversion de la entidad al trabajador, que incluye el tiempo invertido, el dinero
invertido y el esfuerzo invertido; que los trabajadores dedican con el pasar del tiempo

y durante su permanencia en su cargo.

A continuacién, se muestran los articulos cientificos indexados de la variable
compromiso organizacional: Nguyen et al. (2020), efectuaron un estudio para
examinar los impactos del compromiso organizacional sobre la motivacion de los
empleados, mediante dos factores mediadores: el comportamiento oportuno y el
intercambio de conocimientos. La muestra fue de 636 empleados en Vietnam;
llegando a los siguientes resultados, existe influencia entre las dimensiones del
compromiso tanto normativo, afectivo y de continuidad, sobre la motivacion.
Asimismo, el comportamiento oportunista impacta negativamente en el intercambio de

conocimientos de los trabajadores en la empresa.

Grego-Planer (2019) realizdé una investigacion con el objetivo de examinar la
correlacion entre el compromiso organizacional y el comportamiento en
organizaciones publicas y privadas de Polonia, la misma que contd con una muestra
de 323 empleados. Se demostr6 que, el comportamiento de la poblacion
organizacional afecta muy significativamente en la eficiencia de la empresa; existiendo

correlacion positiva entre la dimension efectiva y el compromiso organizacional.

Prasadika y Nishanthi (2018) llevaron un estudio con el propésito de identificar
en los trabajadores el impacto de la voz percibida en el compromiso organizacional.
Los empleados comprometidos dentro de la organizacién se han vuelto mas valiosos
para las organizaciones que se enfocan mucho en sostenerse y desarrollarse en este
competitivo mundo empresarial. Se hallé que la voz que se percibe de los trabajadores
impacta de manera significativa con el compromiso organizacional. Se sugirié
fortalecer la relacion entre la gerencia y los empleados para permitir una mejor

comunicacion y mejorar el compromiso con la organizacion.

Fazriyah et al. (2019) efectuaron un estudio para reconocer la influencia de la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en el comportamiento
organizacional de los trabajadores. Los resultados indican que, la satisfaccién y el

compromiso afectan de forma significativa al comportamiento de los trabajadores
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asimismo, existe influencia positiva y significativa entre la satisfaccion y el compromiso
y de manera simultdnea en el comportamiento de los trabajadores dentro de la

organizacion.

Nagpal (2022), realizé un estudio para identificar los factores que favorecen al
compromiso del trabajador (en sus tres dimensiones: afectivo, permanencia y
normativo), y su relacién con el compromiso organizacional. El estudio se realizo
transversalmente con 750 profesionales de software de 12 empresas de TI. El estudio
corrobora que el compromiso de los trabajadores tiene efecto e impacto positivo.

Ramalho Luz et al. (2016) realizaron un estudio con el objetivo de examinar si
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral tienen influencia en la intencion
de rotacién. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, realizdndose el estudio de caso
en una empresa Porto Digital al Nordeste de Brasil; para lo cual se usé una muestra
de 172 personas. Los resultados indican que el compromiso afectivo y normativo tiene
satisfaccion con el salario; asimismo, la satisfaccion con las promociones y la
naturaleza del trabajo tienen correlacién significativa con la intencion de rotacién
negativa. Mediante el analisis de regresion multiple, se identificé que las variables que
mas impactan con la intencion de rotacion son el compromiso afectivo, la satisfaccion

con el salario y el compromiso normativo.

Sugiarto (2018) en su estudio cuyo propésito fue examinar la existencia de
correlacion entre el clima organizacional, el compromiso organizacional, la
satisfaccion laboral y el desempefio de los empleados. Los resultados en 90
encuestados muestran que, de forma parcial el compromiso organizacional y el clima
organizacional tienen un efecto positivo en la satisfaccion laboral. Pero, de forma
simultanea el compromiso organizacional y el clima organizacional afectan
positivamente la satisfaccion laboral. Asimismo, la satisfaccion laboral tiene un

positivo efecto en el desempeiio de los empleados.

Falce et al. (2017) en su estudio cuyo propaésito fue describir y analizar en una
organizacion de educacidn superior publica, la configuracion del compromiso
organizacional. El estudio fue descriptivo, con un estudio de caso, llegando al
resultado que existié una baja en el compromiso efectivo, pudiendo tener relacién con

el cambio de cargo del nuevo director, y aun se puede verificar cualitativa y
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cuantitativamente respecto al cambio de compromiso organizacional en los afios

investigados.

Aranki et al. (2019) en su estudio cuyo propadsito principal fue verificar si existe
relacion entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional, en empresas
de tecnologias de la informacién en Jordania; para lo cual se seleccion6 como
muestra a trabajadores de 24 empresas. En total se encuestaron a 711 personas,
donde se llegd a comprobar que la existencia de correlacién positiva y significativa

entre las variables.

Nikpour (2017) realizé un estudio con el propdsito de examinar si el compromiso
organizacional se relaciona con la cultura organizacional y desempefio de los
trabajadores; siendo éste un estudio descriptivo y correlacional, conformado por una
muestra de 190 personas de la provincia de Kerman. Los hallazgos fueron que la
cultura organizacional impacta en la organizacién (r = 0,68); la cultura organizacional
impacta en el compromiso organizacional de los empleados (r = 0,81); el compromiso
organizacional del trabajador impacta en el desempefio organizacional (r = 0.86); el
compromiso organizacional del trabajador interviene en la correlacion entre la cultura

organizacional y desempefio organizacional (r = 0.7).

Rodriguez-Fernandez et al. (2021) realizaron un estudio para de la revisién de
la literatura, construir un modelo de compromiso organizacional para mejorar el
desempeiio en los trabajadores del sector salud; siendo el principal resultado
establecer politicas de gestion para evitar el abandono organizacional y lograr el
compromiso y la satisfaccion laboral. En ese sentido, es de importancia desarrollar
practicas innovadoras para disefiar un trabajo claro y que elimine ambigiiedades y
estrés en el desarrollo de las tareas. Finalmente, se propone una formacion en
liderazgo transformacional que promueva el bienestar y el compromiso de los

trabajadores.

Nalla et al. (2019) realizaron un estudio para examinar la relacion de la
satisfaccion laboral general con el compromiso afectivo, normativo y de continuidad,;
en un total de 550 oficiales que trabajan en las comisarias de policia de Lahore en
Punjab, Pakistan. Teniendo como resultado que, la satisfaccion laboral general tiene
efecto positivo significativo s6lo en el compromiso afectivo y normativo; mientras que

con el compromiso de continuidad tiene asociacion negativa.
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Al Balushi (2022) realizaron un estudio para medir la influencia del compromiso
organizacional en el crecimiento profesional y la intencion de rotacion. Este estudio
identifica las dimensiones béasicas del compromiso organizacional (afectivo, de
continuidad y normativo). Se recopilé informacion de 500 trabajadores en 38 entidades
gubernamentales del Sultanato de Oman. Los resultados indican que el crecimiento
profesional es un elemento motivador para los trabajadores del sector publico para

fomentar la retencién y disminuir la intencion de irse.

Murray y Holmes (2021) en su estudio donde exploran como las dimensiones
del empoderamiento de los trabajadores aumentan el compromiso organizacional y a
su vez reducen el intento de rotacion. El estudio se realizé en 346 trabajadores de la
industria hotelera canadiense; donde se determiné que el empoderar a los
trabajadores crea un fuerte compromiso emocional y se reduce el intento de abandono
del centro de trabajo, pero debe haber un alineamiento entre los ideales del trabajador

y los estandares de la organizacion.

Siregar et al. (2019) realizaron un estudio para ver el efecto del compromiso
organizacional en la calidad del servicio en la Universidad Kristen de Indonesia. El
meétodo que utilizo fue el cuantitativo, y una muestra de 243 empleados. El resultado
indica que existe un efecto positivo directo del compromiso organizacional a la calidad
del servicio, del comportamiento de la ciudadania organizacional hacia la calidad del
servicio y del compromiso organizacional hacia el comportamiento de ciudadania

organizacional.

Abdul y Pakeer (2016) realizaron un estudio para examinar los factores que
tienen influencia en los trabajadores publicos de colegios de la Universidad de
Malaya. Los hallazgos de este estudio sefialan la existencia de correlaciones
significativas y positivas entre todos los factores (capacitacion y desarrollo,
compensacion, desarrollo profesional y apoyo gerencial) con el compromiso de la
organizacion. Ademas, se sefala que el desarrollo profesional es el factor que mas

influye en el compromiso organizacional, le sigue la capacitacion y la compensacion.
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Il METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigaciéon
3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue aplicada, por cuanto Grebe (2018) indica que “Se
caracteriza porque busca la aplicacion o utilizacion de los conocimientos que se
adquieren” (p. 40). En ese sentido, de los resultados obtenidos serviran para ser
utilizados por la entidad edil y resolver los problemas relacionados a las variables de
estudio.

Segun Sanchez (2019) expresa que “La investigacion bajo el enfoque
cuantitativo se denomina asi porque trata con fenémenos que se pueden medir a
través de la utilizacién de técnicas estadisticas para el analisis de los datos recogidos”
(p. 104). Por lo que, en la presente investigacion se utilizo el método cuantitativo a
través de la recoleccion de datos permitiendo demostrar y comprobar las hipétesis y

las teorias.
3.1.2 Disefo de lainvestigacién

En cuanto al disefio fue no experimental, de corte transversal o transeccional y
correlacional. El disefio no experimental de acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018),
lo definen como aquella que se ejecuta sin llegar a manejar intencionadamente las
variables; solo consiste en estudios en la cual no se varia intencionalmente a la

variable independiente con el fin de ver si existe efecto sobre las otra variable.

Por otro lado, es de corte transversal o transeccional, ya que de acuerdo
Hernandez y Mendoza (2018) sostienen que en este disefio se recopilan datos en un
tiempo unico y en un solo momento. Su fin normal es describir una variable de una

muestra, o determinar el nivel de una variable en un momento dado.

Asimismo, fue correlacional, por cuanto Hernandez y Mendoza (2018)
sustentan que este tipo de estudio asume el saber la correlacidén o asociacién existente

entre varias variables o categorias en una situacion en particular.

Se realiz6 el esquema siguiente:
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V1

M r

4

V2
En donde:
M = Muestra de estudio
Vi = Variable liderazgo
V2 = Variable compromiso organizacional
r = Correlacion de las variables

3.2 Variables y operacionalizacion
Se estudiaron dos variables: Estilos de liderazgo y compromiso organizacional
Definicién conceptual de la variable liderazgo

Koontz et al. (2016) quienes precisan como el influir, vale expresar un arte o la
forma de influir en los colaboradores en que puedan participar predispuestos y
entusiasmados para alcanzar los objetivos. No es solamente el aliento a los
colaboradores para que tengan predisposicion a laborar, sino también a que realicen

las cosas con pasion y confianza.
Definicion operacional de la variable liderazgo

La variable fue medida a través de la encuesta y aplicando el cuestionario
propuesto por Chavez (2021), que consto de 34 preguntas, en sus tres dimensiones

y sus indicadores respectivos.
Indicadores: se exponen en la matriz de operacionalizacion, en el Anexo 1
Escala de medicion: ordinal.
Definicion conceptual de la variable compromiso organizacional

Robbins y Judge (2017) lo definen como el nivel en el cual un colaborador con
Su organizacion se identifica, asi también con los objetivos y metas de ésta, y tiene el

deseo de custodiar su reciprocidad con ella. De acuerdo a ello, el involucramiento en
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el centro laboral representa tener una identificacion con las tareas o el trabajo
especificamente, mientras que el compromiso en la organizacion es que el individuo

se identifique con la organizacion que le permite trabajar.
Definicién operacional de la variable compromiso organizacional

La variable fue medida a través de la encuesta y aplicando el cuestionario
propuesto por Chavez (2021), que consto de 24 preguntas, en sus tres dimensiones

y sus indicadores respectivos.
Indicadores: se exponen en la matriz de operacionalizacion, en el Anexo 1
Escala de medicion: ordinal.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién

Segun Mucha-Hospinal et al. (2020) sostiene que “La poblacion tedrica
expresa el conjunto de elementos de estudio” (p. 45). Por lo tanto, se tiene que
delimitar los elementos a investigar; si la unidad a observar son personas, se debe
situar el lugar para saber cual es la poblacién objeto de investigacion. La poblacién en
la investigacion fue de 250 empleados.

Criterios de inclusion: se considerd a los empleados publicos contratados y
nombrados que trabajan en la parte administrativa de la Municipalidad, de género
masculino y femenino, de 20 a 70 afios de edad, con estudios secundarios, técnicos

y universitarios.

Criterios de exclusién: no se consider6 a trabajadores de las areas operativas
como obreros, choferes, policia municipales y serenazgo; también aquellos
empleados menores a 20 y mayores a 70 afios. Asimismo, todos los empleados
ausentes por vacaciones, enfermedad, maternidad o que no asistieron a laborar el dia

programado para aplicar el cuestionario.
3.3.2 Muestra

Calcular el tamafio de muestra es muy importante en el disefio de
investigaciones cuantitativas, ya que nos permite establecer la cantidad minima de
sujetos necesarios para probar una hipétesis. De esta forma, se reduciran costos y

maximizar la utilizacion de recursos para garantizar en el estudio su factibilidad
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(Quispe et al. 2020). Para hallar el tamafio de la muestra, se recurrié a la formula
estadistica para poblaciones finitas, donde se obtuvo como resultado a 152

colaboradores. El calculo se detalla en el anexo 5.
3.3.3 Muestreo

Se utilizé el muestreo probabilistico aleatorio simple, ya que segun la posicion
de Otzen y Manterola (2017) sostienen que garantiza que la totalidad de sujetos que
forman parte de la poblacion, tienen igual oportunidad de ser considerados en la

muestra.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplic6 como técnica la encuesta, la cual segin Ponce y Pasco (2015)
expresan que tiene como finalidad recabar informacién con precision y de manera
estandarizada respecto de cierto tema. Esta técnica a menudo utiliza el cuestionario,
gue incluye una serie de preguntas con respuestas cerradas o abiertas, donde se
entregan a la persona alternativas de respuesta en numero limitado para poder

sefalar la que mejor le parezca.

Como instrumento que se utilizo fue el cuestionario, el mismo que cont6 con la
escala tipo Likert. Este se sustenta en Arias (2020) quien sostiene que un cuestionario
se usa con mucha frecuencia y consta en diversas preguntas que van enumeradas
con varias alternativas de posibles respuestas que debe responder una persona. Este
instrumento es aplicado a cierta poblacién, y en este no hay respuestas correctas o
incorrectas. Respecto la escala Likert, los autores Hernandez y Mendoza (2018)
indican lo conforman diversos items que se muestran como afirmaciones, donde se
pide a las personas una reaccion, es decir, que se va a externalizar una reaccion al

elegir una de las categorias, las cuales tienen establecidos un valor numérico.

Este lo conforma una secuencia de interrogaciones, que se exteriorizan con
diversas alternativas para responder, donde el sujeto optara una de ellas. En la
variable estilos de liderazgo, se us6 el expuesto por Chavez (2021); el mismo que fue
acondicionado para la presente investigacion y comprende 34 interrogaciones.
Respecto de la variable compromiso organizacional, se manejo el cuestionario
también expuesto por Chavez (2021), del mismo modo acondicionado para la
presente investigacion y comprende 24 preguntas. La valoracion o escala Likert en

ambas variables se detallan en el anexo N° 2.
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Validez

La validez segun lo expuesto por Hernandez et al. (2014), es de qué forma un
instrumento mide realmente a una variable cuando se intenta medirla. En ese sentido,
con el objeto de realizar la validez se concurrié el juicio de expertos, teniendo en
cuenta el siguiente procedimiento: se realizo la invitacion a tres profesionales a través
de cartas, los cuales son: Dr. Pazos Almeyda Miguel Angel, Dr. Malca Florindes Jorge
y Dr. Altamirano Arana Andrés; proporcionandose para ello, el cuestionario, las
definiciones de aquellos aspectos a medir, y los puntos que seran evaluados. Los
expertos tuvieron la oportunidad de realizar las observaciones precisas segun la
redaccion, el contenido, relevancia, claridad, coherencia, ambigtedad, entre otros
aspectos que apreciaron por mejorarse. En ultimo lugar, el procedimiento concluy6
con las indicaciones y reflexiones de los especialistas, lo que condescendié en el
redisefio del instrumento para después observar su fiabilidad. El detalle de las

validaciones por los expertos se detalle en el Anexo 3.
Confiabilidad

La fiabilidad se refiere que cuando un instrumento es aplicado reiteradamente
a los mismos sujetos, se obtienen hallazgos similares (Hernandez et al., 2014). Para
esto, se empleod el coeficiente de Alpha de Cronbach, el mismo que se refiere a
valoraciones determinadas de asociacion promedios de los reactivos al aplicar una
prueba. El mencionado coeficiente obtendra un valor de significancia mayor cuando
se aproxime a uno (1). Después del procesamiento en el SPSS se consiguié como
resultados: en los estilos de liderazgo a = 0.984, y en el compromiso organizacional
a = 0.973; por lo que, para ambas variables la fiabilidad es muy fuerte. El detalle del
calculo del Alpha de Cronbach se detalle en el Anexo 4.

3.5 Procedimientos

Para poder concretizar la realizacion del estudio, se requiri6 la autorizacién a
través de documento a la Alcaldia de la institucion, quien a través de la jefatura de
recursos humanos dio la venia y se nos permitio la realizacion de las encuestas a los
colaboradores de la entidad edil; luego se realizaron diversas coordinaciones con los
responsables de cada unidad organica donde se quedé los dias y las horas en que se
aplicarian los cuestionarios a los colaboradores; para ello fue muy importante el no

provocar desorden en la entidad en su horario habitual de labores. Posteriormente, se
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aplicd el cuestionario a los colaboradores y se recogieron los mismos, todo con
normalidad tanto en los horarios y fechas, donde dieron sus respuestas con seguridad

y honestidad.
3.6 Método de andlisis de datos

El ingreso y procesamiento de informacion recabada, se efectué manejando el
software estadistico SPSS y Microsoft Excel. Luego de ello, se consiguieron los
resultados, los mismos que posteriormente fueron analizados e interpretados para
llegar a las conclusiones y recomendaciones. Para la presentacion de los hallazgos y

resultados, se utilizé la estadistica descriptiva y la estadistica inferencial.

Segun Mayorga-Ponce et al. (2020) la estadistica inferencial abarca los
procedimientos y métodos que a través de la induccién va a establecer en una
poblacion sus propiedades, y en la estadistica descriptiva se obtienen, organizan,
presentan y describen una serie de datos con el fin de facilitar su utilizacion,

habitualmente con el soporte de tablas o graficas.

De acuerdo a Medenhall et al. (2010, como se cit6é en Sucasaire, 2021) indican
que la estadistica descriptiva es la parte de la estadistica que suministra
procedimientos para realizar el resumen y la descripcion de las principales
caracteristicas de observaciones realizadas. Asimismo, sostienen que la estadistica
inferencial es una serie de procedimientos para efectuar las conclusiones respecto de

la poblacion, partiendo de una muestra que ha sido tomada de ella.
3.7 Aspectos éticos

Para Rosales (2021) la ética “Exige que la investigacion se realice con base en
el cumplimiento de principios éticos, que aseguren el cumplimiento el avance del
conocimiento, la comprension y mejora de la condicion humana y el progreso de la
sociedad” (p. 15042). De acuerdo a las normas de la Universidad, se ha considerado
lo siguiente: reserva de la informacion de la institucion objeto de estudio, que
comprende el estudio y el haber proporcionado al presente estudio informacion
confiable y objetiva, el respeto a los derechos de autor que han sido utilizados como
referencias bibliograficas, y el uso de los resultados y datos adquiridos s6lo con

finalidad académica.

Se han considerado los principios de: originalidad, para imposibilitar el plagio

se valio del software turnitin que ha permitido verificar la originalidad de las fuentes
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utilizadas en las diversas citas, con un porcentaje menor al 25% de similitud;
benevolencia, donde se explicé y aclaré a los colaboradores los beneficios y utilidades
que aportard el estudio; autenticidad, para realizar citas de diversos autores de
acuerdo a las normas APA — Sétima Edicion. Asimismo, se utilizd la Guia de
elaboracion de productos de investigacion de fin de programa, aprobada con

Resolucién del Vicerrectorado de Investigacion N°110-2022-VI-UCV.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de la variable liderazgo

Nivel f %

Bajo 57 375
Regular 79 52.0
Alto 16 10.5
Total 152 100.0

Figura 1

Nivel de la variable liderazgo

60.0 52.0

50.0

37.5

40.0
30.0

20.0 10.5

Bajo Regular Alto

10.0

0.0

Nota. Segun se observa en la tabla 1, el nivel de la variable liderazgo es el siguiente:

bajo con el 37.5%, regular con el 52.0% y alto con el 10.5%.
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Tabla 2

Nivel de las dimensiones del liderazgo

Dimensiones Nivel f %
Bajo 55 36.18
: - Regular 81 53.29
Liderazgo transformacional
J Alto 16 10.53
Total 152 100.00
Bajo 51 33.55
: - Regular 73 48.03
Liderazgo transaccional
J Alto 28 18.42
Total 152 100.00
Bajo 55 36.18
81 53.29
Liderazgo laissez faire Regular
Alto 16 10.53
Total 152 100.00
Figura 2
Nivel de las dimensiones del liderazgo
60.00
53.29 53.29
50.00 48.03
40.00 36.18 36.18
33.55
30.00
20.00 18.42
10.53 10.53
0.00

Liderazgo transformacional Liderazgo transaccional Liderazgo laissez faire

mBajo mRegular mAlto

Nota. Segun se aprecia en la tabla 2 el nivel de las dimensiones de la variable
liderazgo es el siguiente: el liderazgo transformacional el 36.18% bajo, el 53.29 regular
y el 10.53% alto. El liderazgo transaccional el 33.55% bajo, el 48.03% regular y el
18.42% alto. Finalmente, en el liderazgo laissez faire el 36.18% bajo, el 53.29 regular
y el 10.53 alto.

27



Tabla 3

Nivel de la variable compromiso organizacional

Figura 3

Nivel de la variable compromiso organizacional

60.00

50.00

40.00

30.00

20.00

10.00

0.00

Nivel f %
Bajo 55 36.18
Regular 81 53.29
Alto 16 10.53
Total 152 100.0
53.29
36.18
10.53
Bajo Regular Alto

Nota. Nota. Segun se observa en la tabla 3, el nivel de la variable compromiso

organizacional es el siguiente: bajo con el 36.18%, regular con el 53.29% y alto con el

10.53%.
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Tabla 4

Nivel de las dimensiones del liderazgo

Dimensiones Nivel f %
Bajo 80 52.63
Compromiso normativo Regular °6 36.84
Alto 16 10.53
Total 152 100.00
Bajo 56 36.84
Compromiso afectivo Regular 36 23.68
Alto 60 39.47
Total 152 100.00
Bajo 33 21.71
. : Regular 101 66.45
Compromiso continuo
Alto 18 11.84
Total 152 100.00
Figura 4
Nivel de las dimensiones del compromiso organizacional
70.00 66.45
60.00
52.63
50.00
39.47
40.00 36.84 36.84
30.00
23.68 21.71
20.00
[ L
0.00

Compromiso normativo

Compromiso afectivo

EBajo ERegular ®Alto

Compromiso continuo

Nota. Segun se aprecia en la tabla 4, el nivel de las dimensiones de la variable

compromiso organizacional es el siguiente: normativo el 52.63% bajo, el 36.84 regular
y el 10.53% alto. El afectivo el 36.84% bajo, el 23.68% regular y el 39.47% alto.
Finalmente, en el continuo el 21.71% bajo, el 66.45 regular y el 11.84 alto.

29



Tabla b

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Estilos de liderazgo 122 152 .000 .953 152 .000
Compromiso 128 152 000 950 152 .000

organizacional

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Nota. Segun lo mostrado en latabla 5, se recurrié a la prueba de Kolmogorov-Smirnov,
por cuanto la muestra fue de 152 sujetos, siendo esta mayor a 50. En ese aspecto,
los resultados en el valor de significancia de ambas variables revelan un valor de
0.000, siendo éste menor a 0.05; lo cual indica que, no hay una distribucion normal de
datos y por lo tanto se utilizé la prueba de Rho de Spearman (estadistica no

paramétrica).

Prueba de hipétesis
Hipotesis general

H1: Existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Jaén - Afio
2022.

Ho: No existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Jaén - Afo
2022.
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Tabla 6

Correlacion entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional

Estilos de Compromiso
liderazgo organizacional
Coeﬂue_qte de 1.000 993"
correlacion
Estilos de . :
liderazgo Sig. (bilateral) .000
Rho de N 152 152
Spearman
Coeﬂuente de 993" 1.000
. correlacion
Compromiso . _
organizacional  Sig. (bilateral) .000
N 152 152

**_La correlaciéon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Para hallar el grado de asociacion entre las variables de estudio, se recurrio al
Rho de Spearman; la misma que vislumbra un valor de significancia de 0.000 y
asociacion de 0.993. Ello indica una asociacion o correlacion positiva perfecta de los
estilos de liderazgo y entre el compromiso organizacional; en ese sentido, se acepta

la hipotesis general H1 y se rechaza la hipétesis general nula Ho.

Hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de
Jaén - Afio 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de
Jaén - Afio 2022
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Tabla 7

Correlacion liderazgo transformacional y compromiso organizacional

Liderazgo Compromiso
transformacional organizacional

Coeficiente de

., 1.000 ,953"
correlacion
Liderazgo = i (hilateral) 000
transformacional
N 152 152
Rho de
Spearman o
p Coeﬂuente de 953" 1.000
correlacion
Compromiso i1 hilateral) .000
organizacional
N 152 152

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Para hallar el grado de asociacion entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional, se recurrio al Rho de Spearman; la misma que vislumbra
un valor de significancia de 0.000 y asociacion de 0.953. Ello indica una asociacion o
correlacion positiva perfecta; en ese sentido, se acepta la hip6tesis especifica H1 y se

rechaza la hipétesis especifica nula Ho.

Hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo transaccional y el
compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de
Jaén - Afio 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo transaccional y el
compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de
Jaén - Ao 2022.
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Tabla 8

Correlacion entre liderazgo transaccional y compromiso organizacional

Liderazgo Compromiso
transaccional organizacional

Coeficiente de

., 1.000 976"
correlacion
Liderazgo Sig. (bilateral) 000
transaccional
N 152 152
Rho de
Spearman o
p Coeﬂuente de 976" 1.000
correlacion
Compromiso i1 hilateral) .000
organizacional
N 152 152

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Para hallar el grado de asociacion entre el liderazgo tipo transaccional y el
compromiso de los colaboradores en la organizacion, se recurrié al Rho de Spearman;
la misma que vislumbra un valor de significancia de 0.000 y asociacién de 0.976. Ello
indica una asociacion o correlacion positiva perfecta; en ese sentido, se acepta la

hipétesis especifica H2 y se rechaza la hipotesis especifica nula Ho.

Hipotesis especifica 3

H1: Existe relacién significativa entre el estilo de liderazgo Laissez faire y el
compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de
Jaén - Afio 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo Laissez faire y el
compromiso organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de
Jaén - Afio 2022.
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Tabla 9

Correlacion entre liderazgo Laissez faire y compromiso organizacional

Liderazgo Compromiso
Laissez faire organizacional

Coeficiente de

- 1.000 ,896™
correlacion
Liderazgo . .
Laissez faire Sig. (bilateral) .000
N 152 152
Rho de
Spearman Coeficiente de 896" 1.000
correlacion ' '
Compromiso Sig. (bilateral) .000
organizacional
N 152 152

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Para hallar el grado de asociacion entre el liderazgo tipo laissez faire y

el

compromiso de los colaboradores en la organizacién, se recurrié al Rho de Spearman;

la misma que vislumbra un valor de significancia de 0.000 y asociacién de 0.896. Ello

indica una asociacion o correlacion positiva muy fuerte; en ese sentido, se acepta la

hipétesis especifica H1 y se rechaza la hipotesis especifica nula Ho.
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V. DISCUSION

En esta tesis se plante6 como objetivo general determinar la relacion que existe
entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores en
la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2022. Por lo que, para hallar el grado
de asociacion entre las variables de estudio se recurrié al Rho de Spearman, el mismo
que vislumbra un valor de significancia de 0.000 y asociacion de 0.993. Ello indica una
asociacion o correlacion positiva perfecta de los estilos de liderazgo y entre el
compromiso organizacional; en ese sentido, se acepta la hipotesis general H1: Existe
relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional y
se rechaza la hipétesis general nula HO: No existe relacion significativa entre los estilos
de liderazgo y el compromiso organizacional. Este resultado se puede comparar con
otras investigaciones realizadas y que estan plasmadas en la presente, tal es el caso
de Arévalo (2019), quien pretendié conocer la asociacion entre los estilos de liderazgo
y el compromiso organizacional, en los colaboradores del Centro Emergencia Mujer
Regién San Martin 2019, llegando al resultado que existe asociacion de significancia
entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional.

Asimismo, se compara con los resultados obtenidos en la investigacion de
Chavez (2021), donde el objetivo fue comprobar la correlacion entre los formas de
liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores del Hospital Regional
Docente Cajamarca; llegando al resultado que existe una asociacion positiva
significativa entre las formas de liderazgo y compromiso organizacional, indicando que
la forma de liderazgo mas predominante en los colaboradores es el transformacional
con un 80.1%. Por su parte, Rabanal (2020), realizé un estudio para determinar la
existencia de relacion entre el liderazgo de los directivos y el compromiso en la gestion
en la |.E. Santa Rosa - Distrito de Namora en Cajamarca, 2019; llegando al resultado
gue existe una correlacion alta y objetiva entre el liderazgo del directivo y el

compromiso de gestién.

Estos resultados obtenidos en las investigaciones citadas y que corresponden
a entidades del sector publico, las cuales tienen problemas semejantes a nivel
nacional, tienen un sustento tedrico en la variable estilos de liderazgo con el autor
Goetendia (2020), quien sostiene que el compromiso organizacional es un indicador
gue todo gerente de recursos humanos debe utiliza para explorar la lealtad y el vinculo

de los colaboradores con su entidad. Este se da entre los miembros cuando los
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colaboradores estan identificados con la organizacién, cuando los objetivos
particulares o de los individuos y los de la entidad se integran y son congruentes. Por
su parte Ruiz (2013, citado por Oseda, et al., 2018) sostiene que el compromiso
organizacional contribuye a mejoras, a lograr los objetivos y a comprometer al
colaborador con su organizacion. Consideran ademas que, la motivacion laboral y el
compromiso son caracteristicas que siempre deben estar unidos y cuando son
adecuados favorecen de forma positiva a la organizacion. De igual forma, Khajeh
(2018) luego de examinar el impacto de los estilos de liderazgo en el desempefio,
centrandose en sesis estilos de lidarzgo: transaccional, transformacional, burocréatico,
democratico, carismatico, democratico y autocratico; sostiene que, el liderazgo

constituye un determinante clave que esta asociado con el éxito de las organizaciones.

Por su parte, Diem et al. (2022) en su estudio luego de realizar una revision de
la literatura obtuvo una visién si los estilos de liderazgo se relacionan con el
desemperfio en seguridad en industrias de alto riesgo, asi mismo hizo un analisis y
comparacion de la literatura revisada. Los resultados mostraron que nueve estilos de
liderazgo se utilizan con frecuencia. Estos estilos son: el transformacional, el
transaccional, el lider—intercambio de miembros, el auténtico, el empoderador, la ética
liderazgo, el paternalista, el carismatico y el pasivo. Igualmente, Nguyen et al. (2020),
efectuaron un estudio donde examinaron los impactos del compromiso organizacional
sobre la motivacién de los empleados, llegando al resultado que existe influencia entre
las dimensiones del compromiso tanto normativo, afectivo y de continuidad, sobre la
motivacion. Asimismo, Grego-Planer (2019) donde examiné la correlacion entre el
compromiso organizacional y el comportamiento en organizaciones publicas y
privadas de Polonia; se demostré que, el comportamiento de la poblacion
organizacional afecta muy significativamente en la eficiencia de la empresa; existiendo

correlacion positiva entre la dimension efectiva y el compromiso organizacional.

De igual modo, Gemeday Lee (2020) propusieron y experimentaron un modelo
en el que el compromiso laboral se relaciona en parte con los estilos de liderazgo, y
en los resultados laborales del desempefio de la tarea y la innovacion en el trabajo.
En ese sentido, Al Khajeh (2018) sostiene que el liderazgo es uno de los aspectos
clave para el éxito o el fracaso de cualquier organizacion; donde el estilo de liderazgo
es la forma en que los trabajadores son dirigidos y motivados por un lider para

alcanzar los objetivos de la organizacion. Por lo que, para Avunduk et al. (2020) en
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este entorno competitivo actual, las empresas que intentan sobresalir tienen que
hallar, emplear y retener trabajadores calificados, que son los primordiales actores en
esta competencia. Esto soOlo serd posible haciendo que la fuerza laboral se
comprometa; sin duda, la méas significativa tarea para establecer y fortalecer el
compromiso recae en los lideres dentro de la organizacion. Este liderazgo efectivo
segun Karacsony (2021) es una de las herramientas mas fundamentales para que una
organizacion mantenga su negocio frente a diversos problemas originados por el
actual entorno econémico a nivel mundial.

Asimismo, Nguyen et al. (2020), en su estudio para examinar los impactos del
compromiso organizacional sobre la motivacion de los empleados, llegaron al
resultado que existe influencia entre las dimensiones del compromiso tanto normativo,
afectivo y de continuidad, sobre la motivacion. Por su parte Grego-Planer (2019)
realizO una investigacion para examinar la correlacion entre el compromiso
organizacional y el comportamiento en organizaciones publicas y privadas de Polonia.
Se demostr6 que, el compromiso organizacional de la poblacién afecta muy
significativamente en la eficiencia de la empresa. Asi también, Prasadika y Nishanthi
(2018) realizaron un estudio para identificar en los trabajadores el impacto de la voz
percibida en el compromiso organizacional. Se hall6 que la voz que se percibe de los
trabajadores impacta de manera significativa con el compromiso organizacional. Se
sugirio fortalecer la relacion entre la gerencia y los empleados para permitir una mejor

comunicacién y el compromiso con la organizacion.

De acuerdo al primer objetivo especifico determinar la relacion que existe entre
el estilo de liderazgo tipo transformacional y el compromiso de los colaboradores en
la Municipalidad Provincial de Jaén; se tiene que para hallar el grado de asociacion se
recurrié al Rho de Spearman; el mismo que vislumbra un valor de significancia de
0.000 y asociacion de 0.953. Ello indica una asociacion o correlacién positiva perfecta,
en ese sentido, se acepta la hipotesis especifica H1 y se rechaza la hipétesis
especifica nula HO. Este resultado lo comparamos con Vilchez (2021), quien en su
investigacion cuya finalidad fue examinar si la forma de liderazgo transformacional
incide en el compromiso del colaborador de los colaboradores de la Empresa Promine
Cia. Ltda. Ecuador — 2020, quien arrib6 al resultado de comprobar que el liderazgo
transformacional incide en el compromiso organizacional de los colaboradores en la

mencionada empresa.
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Se compara ademas, con Arévalo (2019) quien desarrolld6 una investigacion
para conocer la existencia de asociacion entre las variables estilos de liderazgo y
compromiso organizacional de los colaboradores del Centro Emergencia Mujer
Regién San Martin 2019; llegando a la conclusion que existe asociacion significativa
entre el estilo de liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, con una
correlacion de Pearson de 0.440. Por su parte, Gemeda y Lee (2020) en su estudio
examinaron la relacion entre los estilos de liderazgo, el compromiso y desempefio
laboral; los resultados fueron que se hallé relacién entre el liderazgo transformacional
y el compromiso laboral, mientras que el transaccional tuvo relacién con el desempefio
de las tareas, mientras que el laissez faire tuvo una relacion con el desemperio de la
tarea. También, con el estudio realizado por Aboramadan y Dahleez (2020), quienes
efectuaron el estudio para ver el efecto del comportamiento del lider transformacional
y transaccional en el compromiso afectivo del trabajador, asi como examinar el papel
del engagement en el trabajo; donde se determiné que, el liderazgo transformacional
y el transaccional influyen en el compromiso afectivo y el comportamiento de

ciudadania organizacional.

Para Aboramadan y Dahleez (2020) indican que si los colaboradores perciben
que el lider transformacional motiva y sabe reconocer personalmente sus habilidades,
es probable que les correspondan exponiendo actitudes y comportamientos
positivos. De forma similar, si los colaboradores perciben que su lider transaccional
es justo, se consideraran motivados mostrando actitudes y comportamientos positivos
en el trabajo. Por su parte Akparep et al. (2019), sostienen que los lideres juegan un
papel importante para garantizar un desempefio organizacional excelente, y no puede
dejar de dar énfasis en la motivacion, en ambientes adecuados, en la compensacion,
en una comunicacion eficiente con sus trabajadores. Asimismo, Tziner y Shkoler
(2018) sostienen que el liderazgo transformacional y el transaccional inducen una
mayor motivacién y compromiso laboral. Por lo que, el compromiso con el trabajo
proviene del apoyo motivacional, vale decir del liderazgo transformacional o del
liderazgo transaccional.

Estas estudios tienen un sustento tedrico en la variable compromiso
organizacional, con Fazriyah et al. (2019) en su estudio determinaron que, la
satisfaccion y el compromiso afectan de forma significativa al comportamiento de los

trabajadores; asimismo, existe influencia positiva y significativa entre la satisfaccion y
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el compromiso. De igual forma, Nagpal (2022), realiz6 un estudio para identificar los
factores que favorecen al compromiso del trabajador y su relacion con el compromiso
organizacional. El estudio corrobora que el compromiso de los trabajadores tiene
efecto e impacto positivo. Por su parte, Ramalho Luz et al. (2016) realizaron un estudio
donde los resultados indican que el compromiso afectivo y normativo tiene satisfaccion
con el salario; asimismo, la satisfaccion con las promociones y la naturaleza del trabajo
tienen correlacion significativa con la intencion de rotacion negativa. Aunado a ello,
Falce et al. (2017) en su estudio se lleg6 al resultado que existi6 una baja en el
compromiso efectivo, pudiendo tener relacion con el cambio de cargo del nuevo

director.

De acuerdo al segundo objetivo especifico determinar la relacién que existe
entre el estilo de liderazgo tipo transaccional y el compromiso de los colaboradores en
la Municipalidad Provincial de Jaén; se indica que para hallar el grado de asociacion
entre el liderazgo transaccional y el compromiso organizacional, se recurrio al Rho de
Spearman; la misma que arroja un valor de significancia de 0.000 y asociacion de
0.976, lo cual indica una asociacién o correlacion positiva perfecta, aceptandose la
hipétesis especifica H2 y se rechaza la hipotesis especifica nula HO. Este resultado
se compara con la investigacion realizada por Arévalo (2019), quien en su tesis para
conocer la asociaciébn entre las variables estilos de liderazgo y compromiso
organizacional, del Centro Emergencia Mujer Regién San Martin 2019; llegé a la
conclusiébn que existe asociacion sobresaliente entre el estilo de liderazgo
transaccional y el compromiso organizacional desde la perspectiva de los

colaboradores; con una correlacion r de Pearson es 0.978.

Asimismo, se compara con Chavez (2021) en su investigacion para comprobar
que correlacion existe entre las formas de liderazgo y el compromiso organizacional
de los colaboradores del Hospital Regional Docente Cajamarca; concluyendo que
existe una asociacion positiva significativa entre las formas de liderazgo y compromiso
organizacional, ademas existe asociacion objetiva y significativa entre el liderazgo
transaccional y el compromiso organizacional. Ademas, con Muniz y Guimares (2017)
quienes en su estudio analizaron en el sector publico, si los estilos de liderazgo tienen
influencia en el desempefio del equipo de trabajo. Los resultados sostienen que los
lideres con estilo transformacional son los responsables de los equipos con alto

rendimiento. En los seguidores, un rendimiento alto resulta de un liderazgo
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transaccional. Concluye el estudio en cuanto a que, la dinamica en la administracion
publica de la gestion de personal fortifica el comportamiento que necesita el lider

transaccional para asegurar en el equipo su rendimiento.

De igual forma, se compara con Tziner y Shkoler (2018) quienes en su estudio
para determinar la relacion entre dos estilos de liderazgo (transformacional y
transaccional) y el compromiso laboral, concluyeron que ambos estilos de liderazgo
se relacionaron de forma positiva con la justicia organizacional; y la justicia
organizacional igualmente se relacion6 de forma positiva con el compromiso laboral y
la motivacion laboral; tanto el liderazgo transformacional como el transaccional
tuvieron una relacién positiva con la motivacion laboral. Pero ademas, el liderazgo
transaccional y el compromiso laboral no tuvieron una correlacién significativa. Por su
parte, Schermuly et al. (2022) en su investigacion para ver los efectos de cuatros
estilos de liderazgo sobre el empoderamiento psicoldgico. Se probd que, el liderazgo
de empoderamiento, el transformacional y el de servicio favorecen por igual al
empoderamiento psicolégico. No se hallé una correlacibn con el liderazgo

transaccional.

Estos estudios se sustentan tedricamente, con lo propuesto por Aranki et al.
(2019) en su estudio para verificar si existe relacién entre la cultura organizacional y
el compromiso organizacional, en empresas de tecnologias de la informacién en
Jordania; se llegd a comprobar que la existencia de correlacion positiva y significativa
entre las variables. Asimismo, Nikpour (2017) realizé un estudio para examinar si el
compromiso organizacional se relaciona con la cultura organizacional y desempefio
de los trabajadores. Los hallazgos fueron que la cultura organizacional impacta en el
compromiso organizacional de los empleados. Aunado a ello, Sugiarto (2018) en su
estudio muestra que, de forma parcial el compromiso organizacional y el clima
organizacional tienen un efecto positivo en la satisfaccién laboral. Por otro lado,
Murray y Holmes (2021) en su estudio para explorar como las dimensiones del
empoderamiento de los trabajadores aumentan el compromiso organizacional y a su
vez reducen el intento de rotacion; se determind que el empoderar a los trabajadores
crea un fuerte compromiso emocional y se reduce el intento de abandono del centro

de trabajo.

De acuerdo al tercer objetivo especifico determinar la relacidon que existe entre

el estilo de liderazgo tipo Laissez faire y el compromiso de los colaboradores la
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Municipalidad Provincial de Jaén; por lo que para hallar el grado de asociacion entre
el liderazgo laissez faire y el compromiso organizacional, se recurrio al Rho de
Spearman; la misma que arroja como resultado un valor de significancia de 0.000 y
asociacion de 0.896. Ello indica una asociacion o correlacion positiva muy fuerte; en
ese sentido, se acepta la hipotesis especifica H3 y se rechaza la hipotesis especifica
nula HO. Este resultado se compara con Chavez (2021) en su investigacion cuyo
objetivo fue comprobar existencia de correlacion entre las formas de liderazgo y el
compromiso organizacional de los colaboradores del Hospital Regional Docente
Cajamarca, llegé al resultado que existe una asociacidn positiva significativa entre las
formas de liderazgo y compromiso organizacional. Ademas, gue existe una asociacion

no significativa entre el liderazgo laissez faire y el compromiso organizacional.

Por su parte, Avunduk et al. (2020) quienes realizaron su estudio para ver los
efectos del liderazgo transformacional y el liderazgo laissez-faire en las formas de
compromiso organizacional. Como resultado de los analisis ejecutados, hallaron que
el liderazgo transformacional tiene una alta influencia significativa y positiva en el
compromiso organizacional y sus tres dimensiones. Asimismo, que mientras el
liderazgo laissez-faire tiene una influencia significativa y positiva sobre el compromiso
de continuidad y el compromiso normativo, pero no influye de manera significativa en
el compromiso afectivo. Del mismo modo, Poels et al. (2020) realizaron un estudio
para explorar si los estilos de liderazgo tienen resultados en los jefes de enfermeria y
directores de enfermeria en hogares de ancianos basados. Los resultados muestran
que, el estilo de liderazgo pasivo-evitativo (laissez-faire) esta excesivamente presente,
en contraste con el estilo de liderazgo transformacional; esto destaca la necesidad de
invertir en liderazgo de manera urgente. Por lo que, Nagpal (2022), quien realizé un
estudio para identificar los factores que favorecen al compromiso del trabajador (en
sus tres dimensiones: afectivo, permanencia y normativo), y su relacién con el
compromiso organizacional. Concluye que, el compromiso de los trabajadores tiene

efecto e impacto positivo sobre su rendimiento en la empresa.

Estos resultados obtenidos sobre el estilo de liderazgo laissez faire se
sustentan teéricamente con Goleman (2015, como se citdé en Jiménez et al., 2018),
donde sostiene que el estilo laissez faire, es una palabra francesa que tiene el
significado de dejar hacer o dejar pasar. Por lo cual, este forma de liderazgo se

describa por haber una completa libertad en el grupo en las decisiones y una minima
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participacion del lider, ya que este no ejercita su funcidn, no asume la responsabilidad
del grupo y lo abandona a su iniciativa propia. Aunque diversos estudios han
demostrado lo importante de emplear diversos estilos, de los cuales predomina el
autoritario, el laissez faire y el democrético. Al respecto, Al Balushi (2022) quien en su
estudio para medir la influencia del compromiso organizacional en el crecimiento
profesional y la intencion de rotacion, segun sus resultados indican que el crecimiento
profesional es un elemento motivador para los trabajadores del sector publico para
fomentar la retencion y disminuir la intencion de irse. Por eso que, Mohammed y Wang
(2018) afirman que los lideres impactan positivamente en la eficiencia de la
organizacion, cuando influyen en el desemperio laboral de los integrantes del equipo.
Lo mismo opina Manlapaz (2022) en que un lider debe brindar orientacién, debe
implementar planes y motivar a sus trabajadores para lograr los objetivos; a esto se le

conoce como el estilo de liderazgo.

Por otro lado, Nalla et al. (2019) realizaron un estudio para examinar la relacion
de la satisfaccién laboral general con el compromiso afectivo, normativo y de
continuidad; se tiene como resultado que, la satisfaccion laboral general tiene efecto
positivo significativo s6lo en el compromiso afectivo y normativo; mientras que con el
compromiso de continuidad tiene asociacion negativa. De igual forma, Al Balushi
(2022) realizaron un estudio para medir la influencia del compromiso organizacional
en el crecimiento profesional y la intencion de rotacion. Los resultados indican que el
crecimiento profesional es un elemento motivador para los trabajadores del sector
publico para fomentar la retencion y disminuir la intencion de irse. Siregar et al. (2019)
realizaron un estudio para ver el efecto del compromiso organizacional en la calidad
del servicio. El resultado indica que existe un efecto positivo directo del compromiso

organizacional a la calidad del servicio.
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VI.  CONCLUSIONES

En la presente investigacion se concluye:

Primera:

Segunda:

Partiendo de los resultados obtenidos de las opiniones de los trabajadores
sobre la variable estilos de liderazgo, se obtuvo que el nivel del liderazgo el
10.5% lo ubicé en el nivel alto, lo cual indica que poco se ejerce el liderazgo
en la entidad, el 52.0% lo considera un nivel regular, y el 37.5% lo considera
en un nivel bajo. En cuanto a la variable compromiso organizacional, el
10.53% lo considerd en el nivel alto, el 53.29% en el nivel regular y el
36.18% en el nivel bajo. Asimismo, como se explica en el analisis inferencial
mediante el estadigrafo Rho Spearman que revelaron que el nivel de
significancia bilateral es 0,000; rechazando la hipétesis nula 'y aceptando la
hipotesis alterna. Ademas, se sustentd que la relacion de los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional es de una correlacion de 0,953;
determinando que existe una correlacion directa considerable entre las

variables de estudio.

Esta situacion se pone de manifiesto en la realidad en la institucion, por
cuanto que los gerentes y sub gerentes no ejercen un liderazgo sobre sus
colaboradores, optando a veces una postura de un lider laissez faire, donde
no existe un control sobre el trabajador y se deja hacer las cosas a la
manera de cada uno. Por otro lado, en los colaboradores tampoco se
percibe un liderazgo para salir adelante cuando surja algun problemay para

lograr las metas.

Respecto de la dimension liderazgo transformacional y partiendo de las
encuestas realizadas a los trabajadores, éstos consideran que el 10.53%
es alto, el 53.29% es regular y el 36.18% es bajo. Esto se debe a que muy
poco se ejerce el estilo de liderazgo transformacional, donde se aliente, se
motive se inspire a los colaboradores para realizar su trabajo. Asimismo,

en el andlisis inferencial mediante el estadigrafo Rho Spearman que
revelaron un nivel de significancia bilateral de 0,000; rechazando la
hipétesis nula y aceptando la hip6tesis alterna. Se concluye que existe una
correlacion positiva perfecta entre el liderazgo tipo transaccional y el

compromiso organizacional, con un valor de 0.976. Sin embargo, esto no
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Tercera:

Cuarta:

se observa en la institucion por cuanto los gerentes no asumen el rol de ser

participativos, carismaticos, motivadores, comunicativos, entre otros.

Respecto de la dimension liderazgo transaccional y partiendo de las
encuestas realizadas a los trabajadores, éstos consideran que el 18.42%
es alto, el 48.03% es regular y el 33.55% es bajo. Esto se debe a que muy
poco se ejerce el estilo de liderazgo transaccional, donde el jefe debe
controlar y monitorear a sus colaboradores, asi como premiar y castigar a
quienes no tengan un buen desempefio. Asimismo, en el andlisis inferencial
mediante el estadigrafo Rho Spearman que revelaron un nivel de
significancia bilateral de 0,000; rechazando la hipétesis nula y aceptando la
hipotesis alterna. Se concluye que existe una correlacion positiva muy
fuerte entre el liderazgo tipo transaccional y el compromiso organizacional,
con un valor de 0.896. Sin embargo, esto no se observa en la institucion
por cuanto los gerentes no asumen el rol de lideres transaccionales, evitan
tomar decisiones, no generan cambios, descuidan a sus colaboradores,

etc.

Respecto de la dimension liderazgo laissez faire y partiendo de las
encuestas realizadas a los trabajadores, éstos consideran que el 10.53%
es alto, el 53.29% es regular y el 36.18% es bajo. Esto se debe a que muy
poco se ejerce el estilo de liderazgo laissez faire, donde en estos tiempos
del trabajo remoto, se tiene la oportunidad de crear equipos de trabajo con
autonomia, donde tomen sus propias decisiones y sean autodirigidos.
Asimismo, en el analisis inferencial mediante el estadigrafo Rho Spearman
qgue revelaron un nivel de significancia bilateral de 0,000; rechazando la
hipotesis nula y aceptando la hipotesis alterna. Se concluye que existe una
correlacion positiva perfecta entre el liderazgo tipo laissez faire y el
compromiso organizacional, con un valor de 0.993. Sin embargo, se
observa en la institucion que los gerentes no desarrollan lo mencionado
anteriormente, es decir trabajar con equipos autodirigidos para que

resuelvan problemas y tomen decisiones por si solos.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda a los gerentes de la entidad edil, que se identifican con el
estilo de liderazgo transformacional, a mejorar en sus colaboradores: la
motivacion, la creatividad y estimulacion intelectual, la vision compartida, la

cooperacion y trabajo en equipo, promover procesos de cambio, etc.

Segunda: Se recomienda a los gerentes de la entidad edil, que se identifican con el

Tercera:

Cuarta:

estilo de liderazgo transaccional, a promover en sus colaboradores: la
proactividad y rapidez, la asertividad en la comunicacion, la responsabilidad

y confianza en el trabajo en equipo, a premiar y castigar, etc.

Se recomienda a los gerentes de la entidad edil, que se identifican con el
estilo de liderazgo laissez faire, a mejorar en sus colaboradores: la
delegacion de funciones, delegar poder de decision, mas libertad y menos

presién, dar empowerment, etc.

Se recomienda a los gerentes de la entidad edil, a mejorar el compromiso
organizacional, en sus tres formas: afectivo, de continuidad y normativo.
Esto a partir de implementar a los colaboradores incentivos, programas de
capacitacion y desarrollo, fomentar el trabajo en equipo, tener ambientes

de trabajo agradables, etc.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA

Estilos de Liderazgo

Koontz et al. (2016) precisan

como el influir, vale expresar un
arte o la forma de influir en los

trabajadores en que puedan
participar predispuestos y

entusiasmados para alcanzar los
objetivos. No es solamente el

Seréa de aplicacion del
cuestionario propuesto por
Chavez (2021), que permitira
medir el liderazgo en los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Jaén, en el afio 2022, en sus

Liderazgo
transformacional

Influencia idealizada

Estimulacion intelectual

Consideracién individualizada

Ordinal
Nunca (1) Casi nunca (2) A
veces (3) Casi siempre (4)

Compromiso
organizacional

aliento a los trabajadores para ; . o ) ) Manejo por excepcién Siempre (5).
. L dimensiones: estilo de liderazgo |iderazgo
que tengan predisposiciéon a - ) !
X o transformacional, estilo de transaccional
laborar, sino también a que X : . .
; S liderazgo transaccional y estilo Recompensa contingente
realicen las cosas con pasiony . ) .
X de liderazgo laissez faire.
confianza. Lid Lai
lderazgo Lalssez  Ausencia de liderazgo
faire
Lealtad
Compromiso Deber moral
Robbins y Judge (2017) lo normativo
definen como el nivel en el cual un — — - —
colaborador con su organizacion Sera de aplicacion del Identlf'lcac'l?n con fines y objetivos de la
se identifica, asitambién con los . P organizacion
" . . cuestionario propuesto por
objetivos y metas de ésta, y tiene Chavez (2021), que permitira
el deseo de custodiar su -que p Pertenencia Ordinal Totalmente

reciprocidad con ella. De

acuerdo a ello, el involucramiento
en el centro laboral representa
tener una identificacién con las

tareas o el trabajo

especificamente, mientras que el
compromiso en la organizaciéon
es que el individuo se identifique

con la organizacion que le
permite trabajar.

medir el compromiso
organizacional en los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Jaén, en el afio 2022, en sus
dimensiones: compromiso

normativo, compromiso afectivo

y compromiso continuo.

Compromiso
afectivo

Apego emocional

Identificacién con los valores de la

organizacion

Compromiso
continuo

Necesidad

Interés econémico

Beneficios laborales

en desacuerdo (1), En
desacuerdo (2), Ni acuerdo
ni desacuerdo (3), Muy de
acuerdo (4) y Totalmente
de acuerdo (5).




ANEXO 2: Matriz de consistencia

PROBLEMA DE LA OBJETIVOS DE LA . . o POBLACION Y
TEMA INVESTIGACION INVESTIGACION HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION METODOLOGIA MUESTRA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Tipo de investigacion Poblacién
¢ Qué relacion existe entre los estilos Determinar la relacion que existe H1: Existe relacion significativa entre los estilos En este trabajo de investigacion, se utilizard En la presente investigacion la
de liderazgo y el compromiso entre los estilos de liderazgo y el de liderazgo y el compromiso organizacional de la investigacion basica. poblacién esta conformada por 250
organizacional de los trabajadores en compromiso organizacional de los los trabajadores en la Municipalidad Provincial empleados de la Municipalidad
la Municipalidad Provincial de Jaén,  trabajadores en la Municipalidad de Jaén, en el afio 2022. Disefio de la investigacion Provincial de Jaén.
en el afio 2022? Provincial de Jaén, en el afio 2022
HO: No existe relacion significativa entre los ) . . L . .
estilos de liderazgo y el compromiso En _est? trabajo de_lnvestlgamon se utilizara Muestra
organizacional de los trabajadores en la el disefio no experimental de corte
Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2022. transversal y correlacional.
La muestra fue de 152 sujetos, la
M1 cual se determiné luego de aplicar la
l férmula de proporciones de una
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS: " ! poblacion finita.
¢ Qué relacion existe entre el estilo de Determinar la relacion que existe H1: Existe relacion significativa entre el estilo J
liderazgo transformacional y el entre el estilo de liderazgo de liderazgo transformacional y el > Muestreo
compromiso organizacional de los transformacional y el compromiso compromiso organizacional de los
trabajadores en la Municipalidad organizacional de los trabajadores en trabajadores en la Municipalidad Provincial -
Provincial de Jaén, en el afio 2022?;  la Municipalidad Provincial de Jaén, en de Jaén, en el afio 2022. En donde: El muestreo a utilizar es el
Estilos de liderazgo y el afio 2022 HO: No Existe relacion significativa entre el M =Muestra d,e estudio probabilistico por conveniencia
compromiso estilo de liderazgo transformacional y el vi :Var{able I'derazgo, o
organizacional de los compromiso organizacional de los V2 :Varlab'lle compromllsO organizacional
trabajadores en la trabajadores en la Municipalidad Provincial "~ Correlacion de las variables i
Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2022. Técnica
de Jaén, en el afio
2022. ¢ Qué relacion existe entre estilo de  Determinar la relacion que existe H2: Existe relacion significativa entre el estilo En el presente estudio se utilizara
liderazgo transaccional y el entre el estilo de liderazgo de liderazgo transaccional y el compromiso como técnica a la encuesta.
compromiso organizacional de los transaccional y el compromiso organizacional de los trabajadores en la
trabajadores en la Municipalidad organizacional de los trabajadores en Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio
Provincial de Jaén, en el afio 2022?  la Municipalidad Provincial de Jaén, en 2022.
el afio 2022; HO: No existe relacién significativa entre el Instrumento
estilo de liderazgo transaccional y el
compromiso organizacional de los Este sera el cuestionario con escala
trabajadores en la Municipalidad Provincial tipo Likert
de Jaén, en el afio 2022.
¢ Qué relacion existe entre estilo de  Determinar la relacion que existe H3: Existe relacion significativa entre el estilo
liderazgo Laissez faire y el entre el estilo de liderazgo Laissez de liderazgo Laissez faire y el compromiso
compromiso organizacional de los faire y el compromiso organizacional organizacional de los trabajadores en la
trabajadores en la Municipalidad de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio
Provincial de Jaén, en el afio 2022?  Municipalidad Provincial de Jaén, en el 2022.
afio 2022. HO: No existe relacion significativa entre el

estilo de liderazgo Laissez faire y el
compromiso organizacional de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Jaén, en el afio 2022.




ANEXO 2: Instrumentos de recoleccion de datos

ENCUESTA A COLABORADORES

Cordiales saludos: solicito su colaboracion para la realizacion de la presente encuesta, por
lo que se le agradece complete todo el cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.
Este cuestionario estd destinado a recopilar informacién que sera necesaria como sustento
de la investigacion “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores
en la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2022”. Lea cuidadosamente cada afirmacion
y marque con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente segun la escala que se
presenta a continuacién. Muchas gracias.

Escala de medicion consta:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

Consentimiento informado:

De manera libre y voluntaria, expreso mi aceptacion para responder al presente cuestionario: Si (

)No ()

ITEMS 112 (3|4]5

VARIABLE: ESTILOS DE LIDERAZGO

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

1. ¢Me siento orgulloso de laborar con mis compafieros de trabajo?

2. ¢Pongo especial énfasis en la resolucién cuidadosa de problemas antes
de actuar?

3. ¢Me preocupo de formar a quienes lo necesitan?

4. ¢Centro mi atencion en los casos en donde no se consiguen alcanzar las
metas esperadas?

5. ¢Hago que se basen en el razonamiento y en la evidencia para resolver
los problemas?

6. ¢Estoy dispuesto a instruir o ensefiar a mis compafieros siempre que lo
necesiten?

¢Les doy charlas a mis compafieros para motivarlos?

¢ Cuento con el respeto de mis compafieros?

© o N

¢ Consigo motivar a mis compafieros para que logren su éxito?

10. ¢Hago que mis comparfieros vean los problemas como una oportunidad
para aprender?

11. ¢Desarrollo nuevas formas de motivar a mis compareros?

12. ¢Hago reflexionar a mis compafieros sobre viejos problemas de manera
nueva?

13. ¢Impulso la utilizacion de la inteligencia y creatividad para superar los
obstaculos?

14. ¢Les pido a mis compafieros que fundamenten sus opiniones con
argumentos sélidos?

15. ¢Les muestro nuevas formas de enfocar los problemas que antes les
resultaban desconcertantes?




16.

¢ Tienen los compafieros de trabajo confianza en mi?

17.

¢ Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo?

LIDERAZGO TRANSACCIONAL

18.

¢No hago cambios respecto a lo que hacen mis comparfieros mientras
las cosas salgan bien?

19.

¢ Evito involucrarme en el trabajo de mis compafieros?

20.

¢ Demuestro que creo firmemente en el dicho “si funciona, no lo arregles?

21.

¢Les doy a mis compafieros lo que quieren a cambio de recibir su apoyo?

22.

¢ Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos?

23.

¢Me aseguro de que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que
hagan y lo que reciprocamente pueden obtener de mi?

24,

;Siempre que lo crean necesario pueden dialogar o intercambiar
opiniones conmigo, respecto a qué pueden obtener a cambio de su
participacion?

25,

¢Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme
a lo pactado conmigo?

26.

¢Hago que mis compafieros obtengan lo que desean a cambio de su
cooperacion?

27.

¢ No hago cambios mientras las cosas marchen bien?

28.

¢, Dejo que hagan su trabajo como siempre lo hacen, ya que no me parece
necesario introducir algin cambio?

LIDERAZGO LAISSEZ FAIRE

29.

¢Mi presencia tiene poco efecto en el rendimiento de mis comparfieros?

30.

¢No les menciono mi opinibn o preferencias en determinadas
situaciones?

31.

¢ Evito tomar decisiones?

32.

¢ Me es dificil de encontrar una solucién cuando surge un problema?

33.

¢ Evito decirles como tienen que hacer las cosas?

34.

¢ Es probable que esté ausente cuando se me necesita?




ENCUESTA A COLABORADORES

Cordiales saludos: solicito su colaboracién para la realizacién de la presente encuesta, por lo
gue se le agradece complete todo el cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.

Este cuestionario estd destinado a recopilar informacién que sera necesaria como sustento
de la investigacion “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores
en la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2022”. Lea cuidadosamente cada afirmacion
y marque con un aspa (X) la alternativa que Ud. Crea conveniente segln la escala que se
presenta a continuacion. Muchas gracias.

Escala de medicién consta:

Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni acuerdo ni desacuerdo (3), Muy de
acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5).

Consentimiento informado:

De manera libre y voluntaria, expreso mi aceptacion para responder al presente cuestionario: Si (

)No ()

ITEMS 112 (3|4]5

VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

COMPROMISO NORMATIVO

1. ¢Considero que una persona debe ser leal a su entidad sin importar las
circunstancias?

2. ¢Considero que no es del todo ético estar cambiando de entidad
frecuentemente?

3. ¢Una razén de continuar trabajando en la entidad es por creer que la
lealtad es importante y por lo tanto siento la obligacion moral de
permanecer aqui?

4. ¢Sirecibiera otra oferta para un trabajo mejor en otro lugar siento que
no seria correcto dejar mi entidad?

o

¢Me ensefiaron a creer en el valor de permanecer leal a una entidad?

o

¢Valoro las inversiones que la entidad ha hecho en mi, por ello me
cuesta dejar de trabajar en ella?

7. ¢Pienso que si dejaria esta entidad, estaria perdiendo alguna
alternativa posible de obtener algun beneficio?

8. ¢ Cumplo con mis funciones porque la entidad asf lo establece?

COMPROMISO AFECTIVO

9. ¢Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta entidad?

10. ¢Disfruto platicando con otras personas sobre las actividades que
realizo en mi entidad?

11. ¢Los problemas que tiene mi entidad los considero como si fueran
mios?

12. ¢Siento un fuerte sentido de pertenencia hacia mi entidad en estos
momentos?

13. ¢Me siento como si fuera “parte de mi familia” en esta entidad?

14. ¢(Me siento emocionalmente ligado a esta entidad?

15. ¢(Me siento muy motivado para desempefiarme al maximo en las
actividades de la entidad?




16.

¢ Siempre soy el primero en dar la iniciativa para cualquier actividad en
la entidad?

COMPROMISO CONTINUO

17. ¢Una de las principales razones por las que continlo trabajando para
esta entidad es que dejarla requeriria considerables sacrificios
personales?

18. ¢Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera
abandonar esta entidad en estos momentos?

19. ¢Considero que seria muy dificil para mi dejar la entidad en estos
momentos incluso si quisiera?

20. ¢Siento temor de abandonar esta entidad sin tener otras alternativas
disponibles?

21. ¢Soy consciente de que sigo permaneciendo en esta entidad porque
realmente necesito el trabajo?

22. ¢Considero que continlo en este trabajo pues otra entidad no podria
igualar los beneficios generales que obtengo aqui?

23. ¢Unade las pocas consecuencias graves de dejar esta entidad seria la
escasez de alternativas disponibles?

24. (Sien caso se me ofreciera otro trabajo, me costaria mucho aceptarlo

por el tiempo que vengo trabajando en esta entidad?




Ucv

UNIVERSIDAD
. CESAR VALLEJO

ANEXO 3: Validacion del instrumento

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMEENTO

LA UE VAL A e —— ——————

. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto: MALCA FLORINDES JORGE ANTONIO
1.2 Grado académico: DOCTOR EN GESTION PUBLICAY GOBERNABILIDAD

1.3 Cargoe institucion

1.4 Titulo de la Investigacion:
Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2022"

1.5 Autor del instrumento: Chavez (2022)

donde labora: ADMINISTRADOR BANCO DE MATERIALES — OFIC. JAEN

“Estilos de liderazgo y compromiso organizacional de los trabajadores en la

1.6 - Nombre del instrumento: Cuestionario para medir los estilos de liderazgo

IIl. CRITERIOS DE VALIDACION
) Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Excelente
INDICADORES Bueno
c (¢ Tl ] ——
UALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0500 5140% | 4160% | 61-80% | 81-100%
1. CLARIDAD Estd 'formulado con lenguaje 55
apropiado. S s -
Estd expresado en conductas o
2. OBJETIVIDAD bl B 1 85
3. ACTUALIDAD Adecuad? al alcance de ciencia y O\ 0
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. | A0
Comprende los aspectos de
3z SURICIENCIA cantidad y calidad. 95
Adecuado para valorar aspectos
6. INTENCIONALIDAD del estudio. ({S
Basados en aspectos Tedricos-
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. 01 0
Entre los indices, indicadores,
g1 JcoHERENDA | dimensiones y variables. o I ) qs o
9. METODOLOGIA La ‘e'strategla 4responde al C\O
proposito del estudio.
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENCIA investigacién y construccion de qo
teorias. ’ i
TOTAL (PROMEDIO DE VALORACION) C’l 0 ° 5

OPINION DE APLICABILIDAD: Deficiente (

) Regular (

 jmalcaf@hotmail.com " 948177839

)Bueno () Muy bueno () Excelente X)

“Jaén, 20 de junio de 2022 | 16670872
Lugar y fecha DNl |

e-mail | N°teléfono J

FIRMA DEL EXPERTO
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I.  DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: MALCA FLORINDES JORGE ANTONIO

1.2 Grado académico: DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

1.3 Cargo e institucion donde labora: ADMINISTRADOR BANCO DE MATERIALES — OFIC. JAEN

1.4 Titulo de la Investigacion: “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2022”

1.5 Autor del instrumento: Chavez (2022)
1.6 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el compromiso organizacional

II. CRITERIOS DE VALIDACION

i Muy
CRITERIOS Deficiente Regular Bueno Excelente
INDICADORES Bueno
TIV : o
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
Estd formulado con lenguaje ~
1. CLARIDAD apropiado. 85
Estd expresado en conductas
2. OBJETIVIDAD | Sbearvables e RS
Adecuado al alcance de ciencia y
3. AACIVALIDAD tecnologia. Q0
4. ORGANIZACION Existe una organizacion ldgica. Qo
Comprende los aspectos de -
33 SURICIENCIA cantidad y calidad. as
Adecuado para valorar aspectos =
6. INTENCIONALIDAD del estudio. O\D
Basados en aspectos Tedricos-
1. ICONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. 010
Entre los indices, indicadores,
e dimensiones y variables. qS
La  estrategia responde al
9 IMETODOLOGIAY propésito del estudio. qO
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENCIA investigacion y construccién de 010
teorias. i
TOTAL (PROMEDIO DE VALORACION) q O‘ o

OPINION DE APLICABILIDAD: Deficiente ( ) Regular () Bueno( )Muy bueno ( ) Excelente (X)

Jaén, 20 de junio de 2022 16670872 jmalcaf@hotmail.com 948177839
Lugar y fecha DNI » e-mail N° teléfono

SR C 7]
“Dr-Jorgé A. Malca Rlorindes

" Reg. CEL. N° 8808

FIRMA DEL EXPERTO




CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: Pazos Almeyda Miguel Angel
1.2 Grado académico: Doctor

1.3 Cargo e institucidén donde labora: Docente UCV

1.4 Titulo de la Investigacién: “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2022"

1.5 Autor del instrumento: Chévez (2022)
1.6 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir la variable "Estilos de liderazgo”
Il. CRITERIOS DE VALIDACION

Muy
ici Bueno Excelente
INDICADORES CUALIT CRITERIOS Deficiente | Regular uen BUeno
ATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

1. CLARIDAD Estd ‘formulado con lenguaje X
apropiado.

2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas X
ohservables.

3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia y X
tecnologia.

4. ORGANIZACION Existe una organizacidn légica. .
Comprende los aspectos de

5. SUFICIENCIA cantidad y calidad. X

ct

6. INTENCIONALIDAD Adecuadt? para valorar aspectos %
del estudio.
Basados en aspectos Tedricos-

7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. X
Entre los indices, indicadores,

S CRRERENGA dimensiones y variables, X
La estrategia responde  al

9. METODOLOGIA proposito del estudio. X
Genera nuevas pautas en la =

10. CONVENIENCIA investigacién y construccion de
teorf(as.

TOTAL (PROMEDIO DE VALORACION) 00%

OPINION DE APLICABILIDAD: Deficiente ( ) Regular ( ) Bueno( ) Muybueno( ) Excelente( X )

Lima 29/08/2022 06298721 | mpazosal@ucvvirtual.edu.pe 993489689
Lugar y fecha DNI e-mail N° teléfono

FIRMA DEL EXPERTO



\I UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: Pazos Almeyda Miguel Angel
1.2 Grado académico: Doctor

1.3 Cargo e institucién donde labora: Docente UCV

1.4 Titu!p _de ‘la Investigacion: “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2022"

1.5 Autor del instrumento: Chavez (2022)
1.6 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir la variable “Compromiso organizacional”
Il. CRITERIOS DE VALIDACION

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno B’r:r?o Excelente-r
CUALITATIV
- OS/CUANTIFATIVAS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Estd .formulado con lenguaje -
apropiado.
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas :
observables.
3. ACTUALIDAD Adecuad? al alcance de ciencia y .
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacién l6gica. X
Comprende los aspectos de
27 (SURCIENCIA cantidad y calidad. X
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos "
del estudio.
Basados en aspectos Tedricos-
oMy i Cientificos y del tema de estudio. X
Entre los indices, indicadores,
8¢ COHERENCIA dimensiones y variables. X
La  estrategia responde al
{i R propdsito del estudio. X
Genera nuevas pautas en la x
10. CONVENIENCIA investigacién y construccién de
teorias.
TOTAL (PROMEDIO DE VALORACION) 90%
OPINION DE APLICABILIDAD: Deficiente ( ) Regular( ) Bueno( )Muybueno( x )Excelente ( X )
Lima 29/08/2022 06298721 e el ot o 993489689
Lugar y fecha DNI e-mail N° teléfono
s

FIRMA DEL EXPERTO
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UNIVERSIDAD
C25AR VALLEIQ

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

1.1 Apelidos y nombres del expertc: ALTAMIRANO ARANA ANDRES FRANCISCO
1.2 Grado académico: DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
1.3 Cargo e institucién donde labora: GERENTE ADMINIST. TRIBUT. - MUNICIPALIDAD. PROV. DE JAEN
1.4 Titulo de la Investigacién: “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Jaén, en ¢l afio 20227
1.5 Autor del instrumento: Chavez (2022)
16 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir los estilos de liderazgo
Il. CRITERIOS DE VALIDACION
CRITERIOS Deficiente | Reguler | Buenc Muy Excelente
INDICADORES Bueno
TITA
CUALITATIVOS/CUAN TIVOS © 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
Estd formulado con lenguaje
1. CLARIDAD apropiado. (’50
Estd expresads en conductas c
2. OBJETIVIDAD observables. go
3. ACTUALIDAD Adecuad‘o al alcance de ciencia y o
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion lagica. 0\ O
[ Comprende los aspectos de N
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad. 'h"
Adecuado para valorar aspectos o]
6. INTENCIONALIDAD | " o \0
Basados en aspectos Tedricos- -
g0
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. 1 U
— — =
8. COHERENCIA Ehtre _k:s |nd|cgs, indicadores, (__,l )
dimensiones y variables.
La  estrategia responde  al )
9. METODOLOGIA propdsito del estudio. d[(
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de Qe
teorfas. N
TOTAL {PROMEDIO DE VALORACION) a8

OPINION DE APLICABILIDAD: Deficiente ( ) Regular { ) Bueno{ ) Muybueno( ) Excelente (X)

Jaén, 20 de junio de 2022

06776798

anfalar@hotmail.com

|

976865915

Lugar y fecha

DNI

e-mail

\

N° teléfono

An&il&EAﬁamfano Arana

Reg. CLAP N8 0240

FIRMA DEL EXPERTO
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

rehaA Ve VAL A e ———

I. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: ALTAMIRANO ARANA ANDRES FRANCISCO

12 Grado académico: DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

1.3 Cargo e institucién donde labora: GERENTE ADMINIST. TRIBUT. - MUNICIPALIDAD. PROV. DE JAEN

1.4 Titulo de la Investigacion: “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2022"

1.5 Autor del instrumento: Chavez (2022)

1.6 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el compromiso organizacional

Il. CRITERIOS DE VALIDACION

e Muy
CRITERIOS Deficiente Regular Bueno Excelente
INDICADORES Bueno
IVO!
CUAUTATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
Estd formulado con lenguaje '
1. CLARIDAD Shraae, %O
Esta expresado en conductas
2. OBIJETIVIDAD obgarvablas: 80
3. ACTUALIDAD Adecuad? al alcance de ciencia y )
tecnologia. i
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 0(0
Comprende los aspectos de
5; SUFICIENCIA cantidad y calidad. OIO
Adecuado para valorar aspectos
6. INTENCIONALIDAD del estudio. G[O
Basados en aspectos Tedricos- :
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. qo 1
Entre los indices, indicadores,
Bi COHERENCIA dimensiones y variables. qo |
La  estrategia responde  al
9. METODOLOGIA propésito del estudio. 40
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENCIA investigacion y construccién de 90
teorias. s = Bt
TOTAL (PROMEDIO DE VALORACION)
OPINION DE APLICABILIDAD: Deficiente { ) Regular () Bueno ( ) Muy bueno () Excelente X)
Jaén, 20 de junio de 2022 I 06776798 anfalar@hotmail.com \ 976865915
Lugar y fecha | DN! e-mail | N°teléfono

A

D&M&i.lkaﬂano Arana

Reg. CLAP N2 0240

FIRMA DEL EXPERTO



ANEXO 4: Confiabilidad del instrumento

Escala: Estilos de liderazgo

Resumen del procesamiento de los casos

Analisis de fiabilidad

N

%

Casos

Validos
Excluidos?
Total

30
0
30

100.0
0.0
100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

.984

34

Escala: Compromiso organizacion

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Casos

Validos
Excluidos?
Total

30
0
30

100.0
0.0
100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

973

24




ANEXO 5: Calculo de la muestra

Se recurrié a la formula para calcular la muestra en una poblacion finita, donde se

obtuvo como resultd a 152 colaboradores.

z2pgN
N = o eeeee
z2p q+e?(N-1)
Donde:
n = Tamafo de muestra
N = Tamafio de la poblacion
Z = Nivel de confianza establecido por el investigador al 95% = 1.96
p= 0.5 Proporcién de individuos que tiene las mimas caracteristicas a estudiar.
g= 0.5 Proporcién de individuos que no tienen las caracteristicas de interés.
e = Margen de error permisible establecido por el investigador = 5%

(1.96)2 (0.5) (0.5) (250)
Il S oo = 152 sujetos
(1.96)2 (0.5) (0.5) + (0.05)? (250 -1)



Base de Datos

ANEXO 6

ESTILOS DE LIDERAZGO

VARIABLE:

92
92
45

62

69
88

107

60
70
92
73

141
82

93

69

101
95

124

55
68
93
50
81

135
91
67

102
124
80

93
47

95
83

53
80

93
93
49

92

61
82

53

137
93
51
67

95
61
68
87

90
90

67

95
82

93
53
82

101
93

103
124
93

128
93
53
69
68
86

107
40

68
52
81

%

101
95

101
124
93
53
95
68
69

17

11

14
16

10
13

24

14

14

14

11

14

15

14

14
14

14
16
16

14

23

16

11

14

16

14
16

14

16

16

11

14

14

20 | 123

15

14

16

14

LIDERAZGO LAISSEZ FAIRE
P29 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34

3

4

2

2

2

4

LIDERAZGO TRANSACCIONAL
P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28

D1

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

10
11

12
13
14

15
16

17
18
]
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
5]

36
37

38
39
40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55|
56
57
58
59
60
61

62
63
64

65

66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
i
78
79
80
81

82
83
84

85
86
87

88
89
90

70
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VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

V2

99

105
48
68
80
93

122
49

62

81

108
89

90

58
76

116
112
144
90
58
76

110
53
96

159
110
76

116

90

110
53

112
90
58
90

110
110
53

105
48
68
90
58

158

110
58
76

112
68
80
93

99

105
58
76

90

58
90

116
110
116
146

154

58
76
80
93

49

76
58
90

146
110
116
112

146

58

76
76

D3

21

19
12
20
18
15
28

12
17
20
19

34 | 166

22

20 | 110

14
18
26

30
22
14
18
22
13
20
33
20
18
26

30 | 144

22
22
13
20
22
14
22
20
22
13
19
12
20
22
14
32
20
14
18
20
20
18
15
21

19
14
18

20 | 112

22

20 | 110

14
22
26

20 | 110

20 | 110

14
18
18
15

28 | 122

18
14
22
30

26 | 116

20 | 110

14

20 | 112

18
18

COMPROMISO CONTINUO
P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24

4

3

4

1

3

3

4

3

1

)

D2

COMPROMISO AFECTIVO
P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16

P9

D1

COMPROMISO NORMATIVO

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44

45

46

a7

a8

49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63
64
65

66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85

86
87

88
89
90




RN E R E R E NN E N E R RN R E R R E R e R R R LR R R EEE REE EE R RE
SN B SR e B S BN B S R B N E S N S E S B SR E S S S N S SN B B S S S B N B S B N E S B S S E N BB RIS S
N Gl A B B B B B Y Bl R B R S R A B Kl B B B B B I I S Bl B B 1 B 1Y Kl G K K= B Kl G B Y B ) 1 B ) Kl BT 3 ) 1 A T 6 ) Y ) B Bl 1 K
1 ) T T T Y S T ] B ) T T s Y R a1 ) Y1 ) KT S 6 YT R Y ) K ) YT I T ) K K K ) 1 K B e T e Y T 5 1 3 1 K ) T Y Y1 K Kl Kl B T
e B T T ) B B 1 B K B T 1 K Y K T Y S R B N S G K K S K Y T a1 K ) ) 5 K K T 5 K Kl ) s R e Y Y R 1 3 K Kl T Y Kl Bl Kl Kl Kl B R K
0 ) R T T I I K T Y ) Bl K o K a1 K ) ) Rl ) K ) G Y I Y ) R ) Y1 I T 1) K K Kl ) o Y I ) ) T e ) ) Rt T T ) e Y Y 1 Y K B BRI
N Y 2 T ) ) 5 ) ) Bt YT T T ) Y1 R ) I Y ) KT KT 5 G ) K ) ) ) ) e Y1 K ) el K Y Y ) B Y1 5 ) e ) Y1 K 1 6 ) B ) T ) ) K ) Bl B Y1 K
1 N1 ) K ) K I T Bt Y1 B K e s e ) Y ) T e ) G YT ) YT ) ) K Y1 I e I T T K N ) e I ) T e ) Y1 Rl Kt ) Y1 K ) e Y Y B Y Kl R BRI
3] 2] 2 5 YT (Y1 5 K ) G a1 K5 5 Y S ol ) A Y ot 6 Y RS ol ) Y Y K6 K 8 61 Sd R ) RGN (01 5 K Y 01 IS o) ) Y 01 VT K R G 51 o K5 I 01 oY 2 0 G ] 5 K0
SN[ || N|S ||| SN[ NS S| TSNNSO | N[0S S| N[ S S| S| [SF|0|N| | S
b b b o b ] b < o] 15 ] K] 5] ] ] RS R R g ] RS B B R M RS R B S S R B B B B S R B S S R b B e e R e R B e e R R N A e e R
N ) B KR ) ) S K ) Y ) B K ) K T R T ) Bl ) Kl 5 G ) a1 K ) Y1 R a1 s 3 ) ) K Y1 B ) K Y S S ) T B Y Kl Kl i ) T Y e ) ) Y ) Y ) KR K
3 N1 B3 K1 Y 5N 53 B3 3 1 V] N1 N1 K50 V] R 5 o V] S N1 N o N 5 R R IS 0] 5 K I V] R I I8 1 R 1 8 R V] ) 5 It (83 N R N1 vl 5 R K ] (53 R R 8 1 N KN 5
MRS R S R N R R B R S R R B R E RIS S S ) B R B B B B B B B G B B B B R B B B S R G B S B R R S R R B S R R S G
Sl B3 GV TR 1 53 BT S 1 B3 R RE1 54 1 o1 BT R 4 KN 6 KT 64 R 54 RR1 4 I o) 1 Y I Y Kot KoY 54 1 R 50 8 1 1 5 5 T ROV RN R RET I 6l R R T 8 S R S R
NS G S R B B S B I I B R R S G B N R S B B B G Rl Bl Bl Bl G 1 B B G2 B K 1 B B B Bl B B Bl Kl B B el B S Bl Bl S S Bl B Bl Bl Kl S A )
on|o|c|afofa]nfa|o]afo]a]ofo)of ][] o] afo]afo]o] s ] s ofa]ofo]o]cdfa]ofofcd]ofo]o]afd] o] of o] n]o] ) s o] oo ] of o] ofo
N S T Rl K Y S a1 ) Y A Bl Kl K Bl 1 BT B i R 6 Kl i B 2 Y1 5 i ) a1 K ) 5 R Kl (Y1 2 5 K KV 8 K5 ) T V] VT R R I Y N K I 01 o) N Y N1 6 T Ko
M R IR R R S G N A R B R R R S R S S B S B IR B S B S B B G G K 1 BRI A B U B B B B S B ARl B S B B S Y Bl B B G Kl S B
S S ] ] o s R RS RS e g Rl 1 et 1S 1S e 5 o] e o = e e 5 B RS e R i I 1 a1 R B ] 5 s g o ] S s RS RS B e B IS R P e
N Sl Y G151 ) B K Bl Kl K K Bl BT B i R 5 Kl i G i) B S e ) K ) s ) Y a1 K 1 Kl 5 ) Bl ) 5 ) R K Y1 ) Bl 6 ) Bl ) e 6 ) Bl ) B Bl Rl )
0 ) B YT K ) 5 R e B Il T Kt s YT Rl B a1 ) Bl ) KT S 6 YT R ) Y oY1 B a1 K51 I Rl I Ko B Rl ) a1 K i S e R K Y Bl 1 S 6 B KT e I Y1 Bl Y Bl B R K
) V1 B K I ) R ) Bt Y1 Bl R K R Rl B K K Bl a1 K ) s R 2 ) i) i ad d aYd ) I It T T o K It VY ) K ST ] o) R R Y Y R ) I 01 ) RS R 1 N1 1 K
e I T R Y Y S o R e a1 Bl K B K K a1 K Y 1 Kl i s R Y S s ) T ) K S N 5 K K Kl Ko B Y i S R T K I 1 Bl i R T ) e B Bl Y Kl B R R K
0] ] e a1 K Pl ) It e N Ko YT e o) ) el ) o ) GV ) Rl ) ol ) o G ) Rl K ] It el e Rt Y 7)) VT R o ) Bl a1 e I ) Bl ) B e 1 K
0 Y a1 Y K S T ] B K T K s YT R a1 T Y Y a1 KT S 6 T R Y YT a1 a1 Y1 I ) ) Ko B R K1 T B i S K K Y Y Bl T i 6 B T Y Y Y Bl B Bl R B K
) 1 R K st R K Rl Rl K K K KT B K K Bl Rl Kl il G s o K ) v YT T a1 K K Kl Kl ) K1 Y1 5 ) a1 B ) a1 Bl 6 ) I ) e e ) Y T G B R )
0 ) B T T Y S R e B a1 K s K Rl B a1 e Bl ) KT S G Y R S Y Y R a1 s I Rl ) e B K ) T K s S T K B R Bl T 6 6 B K T Y Y B Y sl B R K
= N Ed B P P N Tk ke S T e e e e S e st e s et s e S B M R S S S B e R R R B B B R S B R B E S B B B E b
S I B e I e I ] B I e e ] R e e el R R R R R R R R R R Rt R Rt Rl R Rt R Rt a1 R Rt R R R ] R R e R R ] I e T I I I eI




e

Izaclon

S
o
o
=]
@
o
ks
e
B
c
o
S
=
o
o
(@]

ANEXO 6




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PAZOS ALMEYDA MIGUEL ANGEL, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "ESTILOS DE LIDERAZGO
Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN EN EL ANO 2022", cuyo autor es VILCHEZ
PARRA ESTELITA ARALI, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
27.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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