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RESUMEN

Esta investigacidon aporta al objetivo de desarrollo sostenible al Trabajo decente y
crecimiento economico. Asimismo, su objetivo principal fue Determinar la relacion
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en los
trabajadores de una empresa textil de Lima, en el afio 2024. Este estudio es de tipo
bésico. Se emple6 una muestra de 125 trabajadores de una empresa textil de Lima.
Por otra parte, se obtuvo como resultados una correlacion de 0.98 entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional; ademas, se obtuvo una
correlacion entre el liderazgo transformacional y las dimensiones del compromiso
organizacion teniendo como resultado una correlacion de 0.89 con el compromiso
afectivo, de 0.76 con el compromiso de continuidad y de 0.96 con el compromiso
normativo. Esta investigacion concluye en que existe una relacion positiva y
significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, asi
también, existe una relacion positiva y significativa entre el liderazgo
transformacional junto con el compromiso afectivo, compromiso de continuidad y el

compromiso normativo.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, compromiso organizacional, bienestar

laboral y correlacion.
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ABSTRACT

This research contributes to the sustainable development objective of decent work
and economic growth. Likewise, its main objective was to determine the relationship
between transformational leadership and organizational commitment in the workers
of a textile company in Lima, in the year 2024. This is a basic study. A sample of
125 workers of a textile company in Lima was used. On the other hand, a correlation
of 0.98 was obtained between transformational leadership and organizational
commitment; in addition, a correlation was obtained between transformational
leadership and the dimensions of organizational commitment, resulting in a
correlation of 0.89 with affective commitment, 0.76 with continuity commitment and
0.96 with normative commitment. This research concludes that there is a positive
and significant relationship between transformational leadership and organizational
commitment, as well as a positive and significant relationship between
transformational leadership and affective commitment, continuance commitment

and normative commitment.

Keywords: Transformational leadership, organizational commitment, work well-

being and correlation.



I. INTRODUCCION

Esta investigacion se enfoca en el octavo objetivo de desarrollo sostenible siendo
este generar un trabajo decente dentro de toda la organizacién con el fin de que
tanto el propio trabajador como la empresa tengan un crecimiento econémico que
pueda cumplir con satisfacer las necesidades que cada uno de estos puedan tener
(Universidad César Vallejo, 2024). Sin embargo, diversas probleméticas hacen que
dicho objetivo sostenible no se logre dar en una empresa afectando el bienestar de
los trabajadores, su compromiso, desempefio, entre otros. A continuacion, se

procede a describir la problematica de este estudio.

En el plano global, la Organizacion Mundial de la Salud (2022) estima que en
2019 el 15% de adultos en edad para trabajar presentaron por lo menos un
problema con su salud mental, asimismo, identificaron que los mayores riesgos son
la sobre carga de trabajo, condiciones de trabajo inapropiadas, discriminacion,
entre otras. El liderazgo y la cultura que tiene a nivel de empresa dentro de este
rubro en el mundo no permiten que el trabajador de comprometa adecuadamente,

ademas que impacta en el bienestar del personal.

En el plano latinoamericano, la Organizacion Panamericana de la Salud (2017)
evidenci6 que mas del 60% de trabajadores en toda América Latina tienen
problemas en su salud mental y emocional dado que sus empleadores no se
preocupan por el cuidado de su bienestar y desarrollo. Estas acciones hacen que
el compromiso del personal hacia su empleador se vea disminuido, haciendo que
se vea reflejado en la rotacion y desempefio del personal. Asi mismo, este descuido
sobre el cuidado del trabajador es producto de un liderazgo que atenta contra el

bienestar general del personal.

A nivel nacional, las empresas del rubro textil cumplen un rol importante a nivel
social debido a que permiten satisfacer una necesidad basica como es el vestido

de las personas. Asi mismo, este rubro tiene un valor significativo en empleabilidad



dado que emplea a mas de 400 000 personas de manera directa, ademas, el rubro
textil aporta alrededor del 10% a la manufactura peruana lo cual significa cerca del
2% del PBI (Gonzales, 2022). Las empresas textiles, entonces, no solo tienen un
impacto social hacia la comunidad, sino que también tiene relevancia en la

economia peruana.

Dada la relevancia que existe en el sector textil, las empresas deben velar no
solo por la rentabilidad del negocio, sino también por el bienestar de sus
trabajadores quienes son el eje principal de toda organizacién. El liderazgo, en este
sentido, juega un papel fundamental puesto que permite crear y mantener
ambientes de trabajo saludables y sobre todo el compromiso hacia la empresa. Al
respecto, Sardon (2017) menciona que un liderazgo transformacional permite crear
en su equipo de trabajo mayor compromiso dado que transmiten confianza al
personal de tal manera que ven mas alla de su beneficio propio. Por su parte, Villar
(2020) afirma que dentro de las causales de renuncias de trabajadores en Peru se
encuentra el trato y liderazgo de quienes tienen personal a su cargo.

Gavidia (2021) menciona que Peru posee un mayor porcentaje de rotacion
frente a los demas paises de la region dado que se encuentra cerca de un 20%
mientras que el promedio de los demas paises es de alrededor de 10%. Asi mismo,
estos datos reflejan que los trabajadores, actualmente, no solo estan en la
busqueda de un puesto de trabajo, sino que también estos tengan un liderazgo
apropiado que busque brindar un crecimiento en todo ambito de la vida de sus
trabajadores.

En el plano local, se evidencia a jefaturas o lideres del rubro textil que se
enfocan solo en la rentabilidad del negocio sin preocuparse por las necesidades de
su personal o su crecimiento profesional. Ademas, en aquellas empresas textiles
gue son Mypes no se suele brindar los beneficios sociales que les compete al
personal, se trabaja en sobretiempo solo para poder cumplir con una fecha pactada
y sin tener en cuenta el otorgar un trabajo saludable al personal.



En cuanto al compromiso organizacional, es importante que se brinden
condiciones laborales y desarrollo profesional adecuado para que este compromiso
sea trasladado al trabajador. Sin embargo, el Instituto Nacional de Estadistica e
Informética (2015) identifico que un 23% de empresas que fueron consultadas no

poseian un area de gestion humana, siendo este alrededor de 44 300 empresas.

Dicha &rea realiza estrategias para que el trabajador pueda tener un ritmo de
trabajo saludable haciendo que el compromiso incremente en los empleados
brindando oportunidades de desarrollo, mejores condiciones para desarrollar sus
funciones y realizando un liderazgo transformacional a nivel organizacional.
Ademas, los lideres de las empresas de este rubro buscan comprometer al personal
a través de la continuidad laboral por medio de renovacion de contratos, para evitar

procesos disciplinarios o para que aseguren un salario.

A partir de lo indicado, surgi6 la interrogante como problema general: ¢Qué
relacion existe entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
en los trabajadores de una empresa textil de Lima, en el afio 2024? Asi mismo, con
la finalidad de poder comprender mejor el tema a investigar, se formularon las
siguientes preguntas como problemas especificos: (i) ¢ Qué relacion existe entre el
liderazgo transformacional y el compromiso afectivo en los trabajadores de una
empresa textil de Lima, en el afio 20247?; (ii) ¢ Qué relacidn existe entre el liderazgo
transformacional y el compromiso de continuidad en los trabajadores de una
empresa textil de Lima, en el afio 20247?; vy, (iii)) ¢Qué relacion existe entre el
liderazgo transformacional y el compromiso normativo en los trabajadores de una

empresa textil de Lima, en el afio 20247?

A nivel practico, la presente investigacion brinda informacion de la interaccién
laboral y social de la poblacion de estudio dando a conocer la realidad del liderazgo
y compromiso del personal y con ella promover estrategias que permitan crear
ambientes de trabajo mas saludables que permitan comprometer a todas las

personas de la organizacion. A nivel tedrico, el estudio realizado brinda informacién



y conocimiento fundamental sobre las variables de estudio y las dimensiones que
componen a ambas; ademas, los resultados y conocimiento encontrados en la
presente investigacion pueden ser empleadas por futuros investigadores aportando

asi al conocimiento cientifico.

A nivel metodoldgico, se realiza la contextualizacién de los instrumentos para
un mejor entendimiento por parte de los trabajadores a ser evaluados; asi mismo,
estos poseen confiabilidad, asi como la validacion por tres juico de expertos en el
tema de estudio. También posee relevancia social dado que se busca fomentar el
bienestar de un grupo especifico de personas, asi como promover un trabajo
saludable a nivel laboral y personal, y crear un clima organizacional satisfactorio

con trabajadores comprometidos a partir de un liderazgo transformacional.

Este estudio tiene como objetivo general: Determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de
una empresa textil de Lima, en el afio 2024. Asi mismo, dentro de los objetivos
especificos se establece: (i) Determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el compromiso afectivo en los trabajadores de una empresa textil
de Lima, en el afio 2024; (ii) Determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el compromiso de continuidad en los trabajadores de una
empresa textil de Lima, en el afio 2024; vy, (iii) Determinar la relacién entre el
liderazgo transformacional y el compromiso normativo en los trabajadores de una

empresa textil de Lima, en el afio 2024.

En cuanto a antecedentes internaciones, Araya et al. (2023) establecieron como
objetivo el determinar el efecto de un liderazgo auténtico frente a la satisfaccion y
compromiso dentro de una empresa chilena. El estudio fue exploratorio y tuvo como
poblacion a 175 trabajadores administrativos de universidades de Chile. Se
emplean encuestas para recopilar datos cuya confiabilidad supera el 0.80 de alfa.
Este estudio tiene como resultado que la autonomia brindada por el liderazgo afecta

de manera significativa y directa al compromiso organizacional.



Genari y Macke (2022) tuvieron como objetivo identificar el impacto de las
practicas de gestion sostenible de recursos humanos (GSRH) en el compromiso
organizacional a través de 290 trabajadores de Sao Paulo. Se concluyé que existe
un impacto significativo y positivo entre las practicas de GSRH y las dimensiones

del compromiso organizacional.

A su vez, Almas et al. (2020) tuvieron como objetivo investigar la influencia del
liderazgo transformacional con la permanencia del voluntariado a través de 417
voluntarios de diversas organizaciones espafiolas. Se tuvo como resultado que
quienes practicaron el liderazgo transformacional tienen mayor intencion de
permanencia de voluntarios ello debido a la satisfaccion, al compromiso

organizacional e identidad que poseen.

Por otra parte, en México, Rojero et al. (2019) tuvieron como objetivo en su
estudio analizar la influencia entre liderazgo transformacional y las caracteristicas
de los seguidores de la empresa. La investigacion es transversal-no experimental.
Las encuestas empleadas tienen una alfa mayor a 0.90 en ambas variables
haciéndolas confiables las cuales fueron aplicadas a 360 empresas. Este estudio
tuvo como resultado una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y

las caracteristicas que poseen los seguidores.

Asi mismo, Vélez y Gonzéales (2019) tuvieron como objetivo relacionar el
aspecto espiritual en el trabajo y el compromiso organizacional. Su estudio fue
correlacional con una muestra de 156 empleados de Puerto Rico. Se empleo la
técnica de la encuesta con un alfa de 0.93 en la primera variable y 0.70 en la
segunda. Esta investigacion tuvo como resultado que la espiritualidad en el &mbito
laboral tiene una relacion inversa con el compromiso organizacional dado que las

politicas de la empresa se perciben negativamente.

En cuanto a los antecedentes nacionales, Ticufia (2023) tuvo como objetivo

relacionar el liderazgo transformacional con el compromiso organizacional. El



estudio realizado fue de tipo basico-correlacional-no experimental-transversal
contando con una muestra censal de 100 trabajadores a quienes se les aplico dos
encuestas ambas con un alfa mayor a 0.80. Esta investigacion tuvo como resultado
que existe una relacion significativa y directa entre el liderazgo transformacional y

compromiso organizacional, tiendo un Rho de Spearman de 0.95.

Asi mismo, Arévalo y Ochoa (2022) establecieron como objetivo el proponer
diversas estrategias de liderazgo transformacional con la finalidad de mejorar el
compromiso del personal en el ambito laboral. La investigacion fue no experimental-
transversal-propositiva. La poblacion fue de 50 trabajadores y la muestra de 30
personas realizando un muestreo no probabilistico por conveniencia. En cuanto a
los resultados, el 57% del personal considera un nivel bajo de compromiso

organizacional y el 63% considera un nivel alto de liderazgo transformacional.

Por su parte, Condori (2021) tuvo como objetivo relacionar el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional que existe entre las obstetras. La
investigacion fue descriptivo-correlacional, se empled la técnica de la encuesta con
90 personas, siendo un muestreo no probabilistico. En cuanto a sus resultados,
existe una relacion significativa entre ambas variables teniendo una significancia de

p < 0.05y un Rho de Spearman de 0.39.

Anchelia et al. (2021) tuvieron como objetivo determinar la relacion de la gestion
administrativa con el compromiso organizacional con el personal del sector
educativo. Su estudio fue cuantitativo y de tipo correlacional con una poblacion de
88 trabajadores. Concluyeron que entre las dos variables existe una relacion

positiva y significativa.

A su vez, Quispe y Paucar (2020) establecieron como objetivo evaluar la
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional dirigido a 256
docentes universitarios. El estudio fue cualitativo teniendo como resultado que los

docentes que se sienten satisfechos tienen més del triple de posibilidad de tener



compromiso organizacional. Asi mismo, se concluyé que existe relacion directa

significativa entre ambas variables.

En cuanto al liderazgo transformacional, esta enfocado en la teoria de Bass
(1985) quien es pionero en la definicion y medicion de dicho término considerando
que este liderazgo impacta de manera individual en los miembros del equipo
teniendo una nueva percepcion de los valores, expectativas e interaccion
impactando a nivel de toda la organizacion; ademas, este autor establecio
dimensiones a través de los cuales propuso la medicion del liderazgo
transformacional. De esta manera, inicia un nuevo panorama sobre como debi6 ser
el liderazgo dentro de las organizaciones con la finalidad de obtener los objetivos
organizacionales acompafado de otorgar al personal una vida laboral saludable.

Afos mas tarde, Bass y Avolio (2006) contintan sus estudios sobre el liderazgo
transformacional definiéndola como la obtencién de los resultados a través de la
motivacion y el crecimiento de su equipo. Es asi que surge una nueva mirada del
liderazgo, sobre todo en las organizaciones quienes consideraron por mucho
tiempo que el mas adecuado era el tradicional liderazgo democrético o participativo.
Durante este contexto, las empresas que buscaban ser lideres dentro del mercado
empezaron a identificar que la clave para lograr sus objetivos en los tiempos
previstos y mantener esos resultados de manera permanente debian enfocar sus
esfuerzos en sus trabajadores, quienes empezaron a ser considerados como pieza

esencial para lograr los objetivos en las organizaciones.

En esta misma linea, Bakker et al. (2022) definen al liderazgo transformacional
como la motivacion que ejerce un lider en su equipo de trabajo para conseguir los
objetivos en comun por encima de los intereses o beneficios individuales que cada
uno pueda tener. Por lo tanto, el lider inspira a sus seguidores a enfocarse en el
bienestar no solo de su area, sino de toda la organizacién, comprendiendo que para
gue la organizacional pueda lograr sus objetivos ellos deben cumplir de manera
Optima con los suyos y dando el soporte adecuado a las demas éareas.



Si bien el lider transformacional debe buscar alcanzar las metas u objetivos
organizacionales, este no es indiferente a los objetivos personales que cada
trabajador pueda tener dentro de la organizacion; por ello, segin menciona Salcedo
(2018) el lider busca satisfacer las necesidades personales y profesionales de su
personal a cargo sin olvidar las metas que se tienen como empresa y, para ello,
establece condiciones laborales que le permitan desarrollarse en todos los ambitos
de la persona haciendo que los trabajadores vean atractivo mantenerse en la
empresa. En base a lo mencionado, este lider transformacional debe manejar
herramientas que le permitan conocer las necesidades reales de su equipo para
poder generar un compromiso organizacional haciendo que el personal genere un

vinculo afectivo y de satisfaccion hacia la empresa.

Por su parte, Uzarriaga et al. (2020) mencionan que el lider transformador es
visto por los demas miembros de su equipo como un generador de cambio logrando
crear entornos y estrategias que permitan el crecimiento de toda la empresa. Asi
mismo, Brito et al. (2018) afirman que este liderazgo mejora la vision de los
trabajadores sobre el cumplimiento de las metas, comprendiendo que alcanzarlas

es sinénimo de desarrollo para ellos mismos.

En ese sentido, este liderazgo transformacional, dentro de una organizacion,
parte de la capacidad del lider en poder inspirar a todos los integrantes de una
empresa a partir de sus valores, la transparencia que tiene con su equipo, la
empatia y carisma en sus interrelaciones con toda la organizacion, el conocer y
buscar satisfacer las necesidades que posee cada integrante del equipo y; por
altimo, en el conocimiento que posee este lider para poder dirigirlos hacia la

obtencion de los objetivos.

Al respecto, Bass y Avolio (1994), para poder medir el liderazgo
transformacional establecen cuatro dimensiones las cuales son: la influencia
idealizada, la motivacién inspiradora, estimulacion intelectual y; por ultimo, la

consideracion individualizada. Estas dimensiones buscan poder analizar y evaluar



en qué nivel de lider transformador se encuentra cada trabajador que tiene personal
a cargo. Ademas, esta medicion permite identificar las fortalezas y aspectos de

mejora que tiene cada lider para que llegue a ser un lider transformacional.

En cuanto a la dimension de la influencia idealizada, la cual es también
denominada carisma, Bass y Avolio (1994) afirman que esta dimension logra que
todos los colaboradores de la empresa sientan cohesion con el lider transformador.
En esta misma linea, Bakker et al. (2022) la definen como una dimension que otorga
una vision y objetivos comprensibles haciendo que los seguidores perciban un
futuro favorable dentro de la organizacion. Los seguidores idealizan a este tipo de
lideres siendo percibidos como un modelo constructivo a seguir y al cual parecerse
en cierto grado haciendo que se mantengan cohesionados para poder aprender y

adquirir las cualidades del lider transformacional.

Por su parte, Alava et al. (2016) mencionan que a partir de esta cohesion el lider
transformador motiva a su equipo y transforma sus percepciones hacia el
cumplimiento de objetivos. De esta manera, esta dimension permite que los demas
miembros del equipo se sientan unidos y comprometidos a la organizacion
haciendo suyas las metas de la empresa. Ademas, esta cohesion es lograda, segun
Lopez et al. (2017) el lider transformacional refleja transparencia y confianza hacia
su equipo de trabajo haciendo que los demas se sientan identificados también con

las creencias y conjunto de valores morales del lider.

En cuanto a la dimensién de motivacion inspiradora, Bass y Avolio (1994)
indican que el lider transformador transmite su vision y esta sirve de inspiracion
para todos los demas. En este mismo sentido, Bakker et al. (2022) define a esta
dimensién como la habilidad del lider para motivar a los trabajadores de la empresa
a asumir grandes retos y para ello les brinda la confianza y seguridad que las metas

seran alcanzadas.



Es asi que el lider motiva a todo su equipo a seguir desarrollandose dentro del
ambito profesional y, para ello, deben salir del confort laboral y encabezar proyectos
complejos y ambiciosos que los reten a sacar su mejor version. Ademas, el lider
transformacional comparte su vision a corto, mediano y largo plazo a todos los

trabajadores para inspirarlos a alcanzar las metas organizacionales.

En cuanto a la dimension de estimulacion intelectual, Bass y Avolio (1994)
manifiestan que el lider transformacional invita a su personal a analizar todos los
problemas que se les presente y a proponer soluciones creativas e innovadoras.
De esta manera, se motiva a los trabajadores de la organizacion a que puedan
realizar propuestas de mejora frente a cualquier dificultad que se pueda presentar

en el proceso de alcanzar las metas.

En esta misma linea, Lépez et al. (2018) mencionan que esta dimension motiva
a todos los trabajadores de la empresa a plantear alternativas nuevas puesto que
se sienten en un entorno laboral seguro. Para ello, segun afirma Bakker et al. (2022)
se debe promover la participacién de todo el equipo de trabajo y pedir ideas o
propuestas sin realizar critica o censura alguna. A partir de ello, los seguidores
cambiaran la manera en la que perciben los problemas o dificultades puesto que
seran vistos como desafios que les brindara la oportunidad de innovar y crecer

profesionalmente.

En cuanto a la dimensién de consideracion individualizada, Bass y Avolio (1994)
mencionan que el lider transformador promueve una comunicacion abierta,
transparente y horizontal en la organizacion con el fin de identificar y valorizar las
necesidades que poseen cada uno de los seguidores para poder satisfacerlos
dentro del plano organizacional. Para ello, es indispensable reconocer que no todos
en la empresa u organizacion tienen los mismos intereses o necesidades; por lo
tanto, es clave para este lider conocer de manera individual a cada uno de sus

seguidores y tener estrategias direccionadas hacia cada uno de ellos.
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En este mismo sentido, Bakker et al. (2022) indican que el lider transformador
debe reconocer como Unico a cada uno de sus seguidores y brindar un
acompafiamiento, ayuda y capacitacion a cada uno de estos para potenciar su
desempefio; ademas, estos lideres siempre estan atentos a los deseos y objetivos
personales que tienen cada uno de los integrantes de su equipo y se esfuerzan en

gue también sean logrados.

En cuanto al compromiso organizacional, esta enfocado en la teoria de Meyer
y Allen (1991) quienes la definen como el vinculo psicolégico que establece una
relacion trabajador-empresa para decidir su permanencia en la organizacion. Es asi
gue mantener comprometido al personal hace que su desempefio sea mejor a nivel
individual y organizacional haciendo que los objetivos como empresa sean logrados

de manera mas eficaz.

Por su parte, Morales et al. (2018) mencionan que este compromiso
organizacional permite determinar el nivel de integracion entre un trabajador y sus
funciones, percibiendo una autovaloracién por el desempefio que tiene dentro de la
empresa. Si bien existe un sentido de cohesion con sus funciones haciendo que su
desempefio sea satisfactorio, este compromiso también se da con toda la
organizacion a través de sus funciones, pero también con el mantenimiento de un

clima laboral satisfactorio para que todos mantengan el mismo compromiso.

En esta misma linea, Al-Jabari y Ghazzawi (2019) afirman que a partir del
compromiso se puede evidenciar la importancia y lealtad que los trabajadores
tienen con la organizacion brindando su mayor esfuerzo para que logren las metas.
Asi mismo, Perry et al. (2016) manifiestan que el compromiso organizacional es el
sentido de pertenencia e identificacion que se tiene con la empresa haciendo que
se dé una participacion activa por parte de los trabajadores. De esta manera, todo
compromiso hacia la organizacién permite que los trabajadores se cohesionen con
la empresa y tengan grandes desempefos. Es importante mencionar que si bien la

empresa, a través de su area de RRHH, debe promover el compromiso
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organizacional, este también debe tener un componente interno en los

colaboradores de la empresa para que el sentido de identidad sea fuerte.

Ademas, es importante conocer la fuente del compromiso que tiene el
personal dentro de la empresa puesto que la causa de dicho compromiso impacta
directamente en la interaccion con el personal, el sentido de pertenencia o la
permanencia dentro de la organizacion, asi como en la obtencion de los objetivos.
Por ello, Meyer y Allen (1990) establecieron tres dimensiones con las cuales se
puede conocer cudl es la fuente del compromiso, estos son el compromiso afectivo,

de continuidad y normativo.

En cuanto a la dimensién afectiva, Meyer y Allen (1990) mencionan que es
un nivel de compromiso donde existe un vinculo emocional de afecto por parte del
personal hacia su organizacion, ello debido a que percibe que su empleador se
preocupa por sus necesidades haciendo que tenga un alto sentido de pertenencia.
Este es el compromiso organizacional que toda empresa debe buscar tener con sus
trabajadores y, para ello, se debe conocer cuéles son las necesidades del personal
para promover su desarrollo personal y profesional a partir de un liderazgo

transformacional.

Por su parte, Neves et al. (2018) afirman que en esta dimension se evidencia
una relacion emocional entre el trabajador hacia sus funciones, sus comparieros y
la organizacion en su totalidad. Asi mismo, este compromiso afectivo se evidencia
en las ganas de los trabajadores de querer pertenecer el mayor tiempo posible
dentro de la empresa (Perry et al., 2016). Ademas, el vinculo afectivo que se forma
entre los empleados y la empresa hace que el desempefio del personal sea mas
favorable debido a que realizan sus funciones con mayor motivacién buscando

resolver todo problema que se les atraviesa (Goetz y Wald, 2022).

12



Un liderazgo transformacional favorece la existencia de un compromiso
afectivo dentro de una organizacion dado que se busca la motivacion y bienestar
del personal a partir de su desarrollo personal y profesional. Poder tener ese vinculo
emocional por parte del trabajador hacia toda la organizacion favorece a que todos
los integrantes de la empresa laboren en un ambiente confortable haciendo que
sea mas factible que logren las metas planteadas. Ademas, favorece a la retencion
del talento haciendo que la productividad y rentabilidad de la empresa perdure en
el tiempo logrando posicionarse como lider dentro de su rubro, en base a ello, Agus
y Selvaraj (2020) afirman que un personal altamente comprometido con la empresa

tiende a tener mayor productividad y mayor retencion del talento humano.

En cuanto a la dimensién continuidad, Meyer y Allen (1990) mencionan que
el vinculo hacia la empresa se basa en las ganas de mantenerse con su empleador
por el costo que traeria desvincularse de esta. Ello debido a que el trabajador evalta
el tiempo que ha laborado en la empresa y el esfuerzo que ha realizado para
obtener la experiencia que posee frente al costo que le traeria renunciar y volver a

realizar el esfuerzo que ya habia realizado (Hernandez et al., 2018).

Ademas de dejar de lado la inversion de tiempo, asi como el esfuerzo que
se ha realizado en su organizacion, el trabajador también evalta el tiempo y
restriccion de necesidades que realizara hasta encontrar un nuevo empleo y volver
a trabajar para desarrollarse personal y profesionalmente dentro de una nueva
organizacion. Es asi que el trabajador decide mantenerse dentro de la organizacion,
pero este tiene como base no el aspecto afectivo hacia la empresa, sino un aspecto

de costo-beneficio.

En este mismo sentido, Ticuia (2023) refuerza la postura de los autores
puesto que afirma que en este compromiso de continuidad el trabajador analiza las
consecuencias que tendria el renunciar a su empleo. Sin embargo, en este analisis
también cabe la posibilidad que el personal tenga una oferta laboral atractiva donde

su evaluacién concluya en un mejor costo-beneficio para él a nivel laboral haciendo
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gue termine renunciando. Podemos decir, entonces, que este nivel de compromiso
del personal hacia la organizacion no favorece la retencion del talento humano

haciendo que posiciones claves dentro de la empresa puedan verse en peligro.

En cuanto a la dimensién normativa, Meyer y Allen (1990) mencionan que el
vinculo hacia la organizacién se forma porque el personal percibe una obligacion
moral de quedarse en la empresa y serle leal por lo que esta le ha brindado.
Ademas, la decision de mantenerse dentro de la empresa puede radicar también
en la lealtad del trabajador debido a que considera que tiene una deuda que aun
debe pagar a su empleador como retribucion por todo el crecimiento profesional,
estabilidad econémica y laboral que se le ha brindado o su desarrollo personal
dentro de la organizacion (Arciniega et al., 2018).

Si bien este nivel de compromiso por parte del trabajador es mas fuerte que el
normativo, la percepcion de endeudamiento o retribucion hacia la empresa hace
que la permanencia sea una especia de pago hacia la empresa, dado que no
comprende que su retribucion ya se ha dado con el cumplimiento de objetivos o
metas que se les ha asighado. Ademas, si bien existe lealtad hacia la organizacion,
esto no quiere decir que perciba aprecio por la empresa sino mas bien solo
agradecimiento por lo que se la ha brindado. El hecho de no asegurar este vinculo
afectivo hacia la organizacion también puede impactar negativamente hacia la

productividad y cumplimiento de objetivo corporativos.

A partir de los datos recopilados y teniendo como base el conocimiento en la
practica de la poblacion que esta siendo estudiada se puede inferir que el problema
de estudio se origina en que existe un liderazgo ineficiente haciendo que el personal
en general tenga sobre carga de trabajo y perciban que su esfuerzo no es valorado.
En ese sentido, la motivacion por parte de las jefaturas o gerencias es escaza
haciendo que el compromiso organizacional esté enfocado en el mantenimiento de
una remuneracion o el temor de quedarse sin un puesto de trabajo. Debido a ello,

la rotacion de personal esta en mas del 18% segun el Area de Recursos Humanos.
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Esta investigacion establece como hipoétesis general: Existe relacion entre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de
una empresa textil de Lima, en el afio 2024. Asi mismo, se ha determinado como
hipotesis especificas: (i) Existe relacion entre el liderazgo transformacional y
compromiso afectivo en los trabajadores de una empresa textil de Lima, en el afio
2024; (i) Existe relacion entre el liderazgo transformacional y compromiso de
continuidad en los trabajadores de una empresa textil de Lima, en el afio 2024, v,
(i) Existe relacion entre el liderazgo transformacional y compromiso normativo en

los trabajadores de una empresa textil de Lima, en el afio 2024.
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METODOLOGIA

Durante la presente investigacion se buscé poder afiadir conocimiento cientifico
sin haber interferido o manipulado a la poblacién de estudio; por ende,esta
investigacion es de tipo basico (Nicomedes, 2018). Asi mismo, es de enfoque
cuantitativo dado que se estudian fendmenos medibles (Sanchez, 2019).
Ademas, al no haber manipulacién alguna de las variables de estudio y buscar
la relacién estadistica entre ambas vaiables en un momento especifico se
consideré al presente estudio como un enfoque no experimental — transversal —

correlacional (Mejia et al., 2018).

En cuanto a las variables, se entiende por estas a toda caracteristica que
fueron estudiadas en una poblacion, pudiendo ser esta cuantificada o no; asi
mismo, se le denomina variable dado que los valores de estos son desconocidos
(Ochoa y Molina, 2018).

En cuanto al liderazgo transformacional, Bass y Avolio (2006) la
conceptualizan como la obtencion de los resultados a través de la motivacion y
el crecimiento de su equipo. Por otra parte, operacionalmente la primera variable
fue medidoa través de puntuaciones directas y estard compuesto por cuatro
dimensiones: Influencia idealizada, motivacion inspiradora, estimulacion
intelectual y consideracion individualizada. La escala empleada en el
cuestionario fue ordinal dado que ocup6 un rango segun su resultado (Mejia et
al., 2018).

Asi mismo, el compromiso organizacional fue conceptualizada por Meyer y
Allen (1991) como el vinculo psicoldgico que establece una relacion trabajador-
empresa para decidir su permanencia en la empresa. Operacionalmente esta
variable fue medida por puntuaciones directas y posee las dimensiones de
compromiso afectivo, de continuidad y normativo. La escala empleada fue ordinal

dado que ocupd un rango segun su resultado (Mejia et al., 2018).
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La poblacién es la totalidad de los sujetos que fueron estudiados y que
poseen cualidades semejantes (Mejia et al., 2018). En la presente investigacion,
la poblacion estuvo compuesta por todos los empleadosde la empresa textil
siendo estos un total de 125 personas segun notifica el Area de Gestién Humana.
Asi mismo, se han establecido los siguientes criterios de inclusion para los
empleados de la empresa textil: estar en la planilla electrénica y vinculo laboral
con la empresa no menor a tres meses. A su vez, se determind como criterios de
exclusion: locadores de la empresa textil, personal con alguna enfermedad o

trastorno mental diagnosticada y aquellos que se rehusaron a participar.

En cuanto a la muestra, esta es una seccion significativa de todos los
trabajadores de la empresa; es decir la poblacion, y de estos se generalizan los
resultados hacia toda la organizacion (Manterola y Otzen, 2017). Dada la
cantidad de trabajadores de la empresa textil, en la presente investigacion se
consider6 una muestra censal la cual Heyes (1999) menciona que la muestra es

idéntica a la poblacién estudiada.

Esta investigaciéon empleé como técnica de recolecciéon de informacién a la
encuesta la cual Fachelli y Lopez (2015) la describen como un medio por el cual
se puede recopilar datos de sujetos con caracteristicas que comparten entresi en
un lugar y tiempo en especifico. Asi mismo, como instrumento se empleé al
cuestionario teniendo como base al Cuestionario de Liderazgo Multifactorial
(MLQ-5X) de Bass y Avolio (2006) para medir el liderazgo transformacional; asi
como la Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991) para
medir el compromiso organizacional. Ambos cuestionarios fueron evaluados por
jueces expertos en la materia para acumular evidencias de validez, asi como
también fueron evaluados por el coeficiente correspondiente para evidenciar

la estructura interna de ambos instrumentos antes de ser aplicados.

A partir de la recoleccion de datos por medio de los cuestionarios, se
construy6 una sabana de datos empleando el programa de Microsoft Excel y, a
partir de este, se procedid a analizar toda la informacion a través de SPSS
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version 27. En cuanto al andlisis descriptivo, se identificé la dispersion de los
datos recolectados y en base a ello se realizé el test de Kolmogorov-Smirnov
para realizar la prueba de normalidad y definir si se debié emplear la correlacion
de Spearman o Pearson, concluyendo que existe una distribucion no
paramétrica. Ademas, se empleo el coeficiente de Correlacion de Spearman para
poder identificar la relacién que hay entre ambas variables, asi como también
conocer la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y las

dimensiones del compromiso organizacional.

En cuanto a los aspectos éticos, esta investigacion se encuentra dentro de
los parametros de calidad que exige la comunidad cientifica, protege a poblacién
de estudio con ética profesional y respeta los resultados a los que llega el estudio.
En base a ello y de acuerdo a los Principios de ética en Investigacion del Ar. 3°
se respeta los principios de competencia cientifica y profesional, la propiedad
intelectual de las fuentes consultadas, la no maleficencia, asi como la
transparencia y precauciondurante todas las etapas de la presente investigacion
(Universidad Ceésar Vallejo,2020). Asi mismo, se emple6 un consentimiento
informado para recopilar los datos y se mantuvo confidencialidad de la
informacion brindada segun lo establece Concytec (2019) en su Codigo Nacional

de Integral Cientifica.

Ademas, se consider¢ al Colegio de Psicologos del Peru (2018) centrandose
en su codigo de ética el cual menciona en su numeral 26 que se debe evitar toda
copia, ya sea de manera parcial o en su totalidad y de emplear a otros autores
se hara referencia a las fuentes de consulta. Por otra parte, todo el presente
estudio junto con los resultados de este se presenté de manera estandarizada y
teniendo como objetivo los parametrosde redaccion de la Asociacibn Americana
de Psicologia — APA (Carillo y Moreno,2019). Asi mismo, la investigacion también
se centro en dos principios de la declaracion de Heisinki siendo estos el cuidado
de los que participaron en este estudio, asi como la confidencialidad y privacidad
de la informacion recolectadade estos, y el empleo y respeto de la participacion
libre de la investigacion a través del consentimiento informado (Manzini, 2000).
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lll. RESULTADOS

A partir de los instrumentos aplicados, se procede a describir los resultados

descriptivos de esta investigacion.

De acuerdo al andlisis descriptivo, se obtuvo las siguientes estadisticas

descriptivas.

Tabla 1

Estadisticas descriptivas de variables de estudio.

liderazgo compromiso
transformacional organizacional
Valido 125 125
N Perdidos 0 0

Media 48,72 49,47
Mediana 52,00 49,00
Asimetria ,061 ,463
Error estandar de asimetria 217 217
Curtosis -1,289 ,504
Error estdndar de curtosis ,430 ,430
Minimo 30 29
Méaximo 75 83

En la Tabla 1 se analizan las dos variables de la investigacion teniendo como

principales medidas descriptivas las siguientes:

En el liderazgo transformacional, se evidencié una mediana de 52, la asimetria
es leve siendo esta de 0.06, es decir, posee una ligera inclinacion hacia la derecha
en la distribucion de los datos. La curtosis es negativa, siendo esta -1.28, es decir,
posee una distribuciéon relativamente achatada. En cuanto al compromiso
organizacional se obtuvo una media de 49.47 y la mediana de 49. La asimetria es de
0.46 siendo esta positiva, evidenciando una ligera inclinacion hacia la derecha en la
distribucion de los datos. La curtosis es positiva, siendo esta de 0.50, es decir, indica

una distribucion ligeramente mas concentrada alrededor de la media.
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Por otra parte, se procedio a realizar la prueba de normalidad de ambas

variables de estudio obteniendo lo siguiente:

Tabla 2

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
liderazgo transformacional ,151 125 ,001
compromiso organizacional 124 125 ,001

En la Tabla 2 se evidencié que ambas variables de estudio cuentan con un

nivel de significancia de 0.001 y un grado de libertad de 125.

Los valores de significancia de ambas variables no siguen una distribucion

normal dado que el estadistico empleado, en este caso Kolmogorov-Smirnov, es

significativamente mayor que cero y el valor de p es menor al nivel de significancia

estandarizado de 0.05. Debido a lo indicado, se interpreta que las distribuciones de

cada una de las variables no poseen una distribucion normal siendo esto importante

al momento de interpretar los resultados de esta investigacion y al realizar otros

analisis estadisticos.
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A partir de los instrumentos aplicados, se procede a describir la estadistica inferencial
de esta investigacion. De acuerdo al objetivo general y a partir de los instrumentos

aplicados a la muestra, se obtuvo:

Tabla 3

Relacién entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
liderazgo compromiso

transformacional organizacional

Coeficiente de correlacién 1,000 ,980™
liderazgo

transformacional Sig. (bilateral) : ,001

Rho de N 125 125
Spearman _ Coeficiente de correlacion ,980" 1,000

compromiso _ _
o Sig. (bilateral) ,001
organizacional
N 125 125

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 3 se evidencia la correlacién entre ambas variables obteniendo una
correlacion de 0.98. Este resultado indica que la correlacidon es altamente significativa
y positiva, es decir que existe una relacion fuerte entre ambas variables por lo que, si
el liderazgo transformacional incrementa, también lo hace el compromiso
organizacional. Ademas, el valor de significancia bilateral obtenido es de 0.001, lo
cual implica que la probabilidad de obtener una correlacién al azar entre ambas
variables es muy baja. Esto refuerza la validez de la relacién sugiriendo que los datos

obtenidos son aun mas confiables y consistentes.

Asimismo, el nivel de confianza obtenido es del 99% haciendo que se refuerce
la correlacion obtenida, brindando asi una base soélida para que nuevos
investigadores lo tomen de referencia, asi como también para tomar decisiones en el
ambito organizacional. Estos resultados pueden impactar significativamente en la
gestion del recurso humano y la practica de un estilo de liderazgo transformador. En
resumen, la correlacion entre las variables, la cual es significativa y positiva, confirman
una relacion tedrica con los resultados obtenidos ademas que respalda la idea que
mejorando el liderazgo transformacional permite obtener efectos positivos en el

compromiso del personal mejorando asi su desempefio en la organizacion.
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De acuerdo al primer objetivo especifico y a partir de los instrumentos aplicados

a la poblacion, se obtuvo:

Tabla 4
Relacién entre el liderazgo transformacional y el compromiso afectivo
liderazgo Compromiso
transformacional Afectivo
Coeficiente de correlacién 1,000 ,8917
liderazgo
Sig. (bilateral) . ,001
transformacional
Rho de N 125 125
Spearman Coeficiente de correlacion ,8917 1,000
Compromiso ) )
Sig. (bilateral) ,001
Afectivo
N 125 125

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

En la Tabla 4 se evidencia la correlacidon entre el liderazgo transformacional y
el compromiso afectivo. Los resultados muestran una relacion significativa y positiva
con un resultado de 0.89, reflejando una fuerte asociacion. Este hallazgo sugiere que
a medida que el liderazgo transformacional, también lo hace el compromiso afectivo
entre los trabajadores de la organizacion. En cuanto al valor de significancia bilateral,
este fue de 0.001, lo que significa que los resultados no fueron obtenidos por
coincidencia. En base a ello, el nivel de confianza es del 99% entre los componentes

relacionados dentro del contexto estudiado.

La fuerte correlacién encontrada en la Tabla 4 respalda la teoria de que un
liderazgo transformacional realizado de manera efectiva dentro de la empresa
fortalece el compromiso afectivo. Esto es clave en empresas que buscan no solo la
productividad, sino también el bienestar y la satisfaccion del personal de toda la
organizacion. De esta manera, los resultados obtenidos poseen implicancias dentro
de las politicas organizacionales para promover un liderazgo efectivo sobre todo en

guienes tienen personal a su cargo.
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De acuerdo al segundo objetivo especifico y a partir de los instrumentos

aplicados a la poblacién estudiada, se obtuvo:

Tabla 5
Relacién entre el liderazgo transformacional y el compromiso de continuidad
liderazgo Compromiso de
transformacional Continuidad
Coeficiente de correlacién 1,000 ,765™
liderazgo
Sig. (bilateral) . ,001
transformacional
Rho de N 125 125
Spearman Coeficiente de correlacion , 765™ 1,000
Compromiso de ) )
o Sig. (bilateral) ,001
Continuidad
N 125 125

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

En la Tabla 5 se muestra la relacion entre el liderazgo transformacional y el
compromiso de continuidad. Los resultados evidencian una correlacién significativa y
positiva obteniendo un resultado de 0.76, indicando una relacion fuerte entre ambas.
Este hallazgo sugiere que a medida que la variable incrementa, también lo hace el
compromiso de continuidad entre los miembros de la organizacion. Ademas, el
resultado de la significancia bilateral fue de 0.001, confirmando que los resultados
obtenidos en el estudio no fueron al azar. Asimismo, se obtuvo un nivel de confianza

del 99% entre los componentes correlacionados dentro del contexto estudiado.

La fuerte correlacion evidenciada en la Tabla 5 respalda la teoria de que un
liderazgo transformacional que se aplica de manera efectiva permite fortalecer un
compromiso de continuidad en los empleados permitiendo asi retener al personal de
la organizacion para tener areas con mejor desempefio siendo esto clave para el
alcance de objetivos organizacionales. Por ende, los resultados obtenidos pueden
servir de base para una adecuada gestion del recurso humano favoreciendo la

cohesion entre el personal y su empleador.
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De acuerdo al tercer objetivo especifico y a partir de los instrumentos aplicados,
se obtuvo:

Tabla 6

Relacién entre el liderazgo transformacional y el compromiso normativo
liderazgo Compromiso

transformacional Normativo

Coeficiente de correlacién 1,000 ,964™
liderazgo ] i
] Sig. (bilateral) . ,001
transformacional
Rho de N 125 125
Spearman Coeficiente de correlacion ,964™ 1,000
Compromiso ) )
] Sig. (bilateral) ,001
Normativo
N 125 125

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

En la Tabla 6 se observa la correlacion entre el liderazgo transformacional y el
compromiso normativo tiendo como resultado una correlacién fuerte y positiva con un
valor de 0.96 confirmando una asociacion significativa entre ambas. Por ello, estos
resultados afirman que mientras el liderazgo transformacional vaya en aumento
dentro de la empresa, también incrementa el compromiso normativo dentro de la
organizacion. Asimismo, se obtuvo un resultado de significancia bilateral de 0.001, lo
cual indica que los resultados no han sido obtenidos de manera aleatoria dado que

cuenta con un nivel de confianza del 99%.

Dada la fuerte correlacion evidenciada en la Tabla 6, se sustenta la teoria de que
un lider transformacional dentro de una empresa favorece a que los empleados
tengan un compromiso normativo hacia su empleador. Ademas, esta fuerte relacion
entre las variables permite ser fuente de conocimiento para nuevas investigaciones o
para que organizaciones puedan promover una adecuada calidad de vida laboral

hacia sus colaboradores.
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IV. DISCUSION

Esta investigacion estuvo enfocada en determinar la relacion entre las variables, asi
como la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso afectivo, de
continuidad y normativo. Todo ello a través de una muestra de 125 personas que
laboran en el rubro textil. Para ello, se recolectd datos de estos trabajadores a través
de medios digitales y en coordinaciéon con el area de Recursos Humanos de la
empresa textil, posteriormente se analizo los resultados los cuales seran discutidos

en el presente apartado.

Con respecto al objetivo general, la cual es determinar la relacion entre ambas
variables, esta tuvo como resultado una correlacion positiva y muy fuerte teniendo un
valor de 0.98; es decir, que mientras mayor sea el liderazgo transformacional que
empleen los lideres dentro de la empresa, el compromiso dentro de la organizacion

de los empleados hacia su empleador también estaria en incremento.

Estos resultados van alineados a lo descrito por Bass (1985) quien define al
liderazgo transformacional como un estilo de liderazgo que logra penetrar de manera
individual y grupal en todos los miembros de la organizacion haciendo que tengan una
mejor percepcion de los valores organizacional, expectativas mas favorables,
motivacion constante del personal, asi como el bienestar personal y profesional de
los trabajadores. Lo descrito con anterioridad se complementa con la definicion de
compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991) en el que afirman que este
compromiso se caracteriza por tener un vinculo emocional y psicolégico entre el
trabajador y la empresa donde labora. Es asi que mientras el liderazgo
transformacional sea mas efectivo en la organizacional, los trabajadores tendran un
fuerte vinculo emocional favorable con la empresa haciendo que su compromiso sea
duradero, la retencion del personal con buen desempefio sea constante y la

productividad se incremente.
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Ademas, la investigacion realizada por Ticufia (2023) busco relacionar el
liderazgo transformacional y el compromiso laboral teniendo como resultado una
correlacion de 0.95 haciendo que dicha correlacion sea significativa y positiva. Por su
parte, Almas et al. (2020) analiza la influencia del liderazgo transformacional con la
intencion de permanencia de voluntarios en Espafa, concluyendo que los lideres que
emplearon el liderazgo transformacional tuvieron mayor intencion de permanencia de
voluntarios dado que se sentian comprometidos con los objetivos que se les
establecieron, asi como agradecidos porque también se enfocaban en satisfacer las

necesidades personales y profesionales que tuvieron.

Por ende, esta relacion positiva y significativa entre las variables de estudio no
es propio solo de la poblacion investigada, sino que se evidencian los mismos
resultados tanto en entornos cercanos, a nivel de todo el pais, asi como en el

extranjero siendo ademas sustentados con el marco tedérico descrito.

Con respecto al primer objetivo especifico de esta investigacion, esta tuvo como
resultado una correlacion positiva y muy fuerte con un valor de 0.89; es decir, que
mientras mayor sea el liderazgo transformacional que ejerza las persona que tienen
personal a cargo dentro de la empresa, el compromiso afectivo de los empleados

también ird en aumento.

Esta fuerte relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso
afectivo, estan alineados a lo indicado por Meyer y Allen (1990) donde afirma que en
el compromiso afectivo existe un vinculo emocional por parte de los trabajadores
hacia la organizacion en la que labora dado que percibe que su empleador se
preocupa por satisfacer sus necesidades tanto profesionales como personales.
Ademas, Neves et al. (2018) complementa indicando que el vinculo emocional es
incluso mas especifico dado que también lo tiene presente hacia las funciones que
desempeiia, hacia sus compafieros de trabajo, hacia sus jefes y hacia todo lo que

involucre a la organizacion en su totalidad.

26



Por su parte, Bass y Avolio (1994) establecen aspectos del liderazgo
transformacional en las que el lider busca cohesionar a los trabajadores con la
organizacion a través de la claridad de los objetivos y visidbn de la empresa,
motivandolos a asumir nuevos retos que estimulen su capacidad creativa e intelectual,
asi como promover la comunicacion abierta y busqueda de satisfaccion de

necesidades del personal.

A partir de lo indicado por los autores se puede deducir que tanto el liderazgo
transformacional como el compromiso afectivo tienen matices similares, inclusivo se
puede afirmar que un liderazgo transformacional llevado a cabo de manera adecuada
trae consigo un compromiso afectivo por parte de todos los miembros de la
organizacion. Por ello, dentro de las dimensiones del compromiso organizacional es
el aspecto afectivo el que debe primar en los colaboradores, para ello el empleador
debe trabajar adecuadamente todos los cargos que ejerzan liderazgo hacia los deméas

creando una cultura de liderazgo transformacional.

En cuanto a investigaciones realizadas previamente, Condori (2021) estudio la
relacién entre el liderazgo transformacional y el compromiso afectivo en trabajadoras
obstetras concluyendo que existe relacion significativa con un Spearman de 0.38. Si
bien existe correlacidn, esta no puede ser considerada fuerte sino correlacion positiva
media segun indica Mondragdn (2014). Por otro lado, la correlacién entre el liderazgo
transformacional y el compromiso afectivo en trabajadores de una empresa textil
estudiado en la presente investigacion posee una correlacion de 0.89 teniendo asi
una correlacién positiva muy fuerte segin Mondragon (2014). A partir de lo sefialado
se podria inferir que la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso
afectivo puede variar a partir del rubro en el que se desemperien los trabajadores o el

tipo de régimen laboral en el que se encuentra la empresa.

Con respecto al segundo objetivo especifico, se obtuvo como resultado una
correlacion positiva y fuerte con un valor de 0.76; es decir, que mientras mayor sea el
liderazgo transformacional que se aplique por parte de los lideres de la empresa, el

compromiso de continuidad del personal también ira en aumento.
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Al respecto, Meyer y Allen (1990) menciona que el vinculo hacia la empresa,
por parte del trabajador, se basa en las ganas de mantenerse con su empleador por
el costo que traeria desvincularse de esta. A su vez, Hernandez et al. (2018)
complementa afirmando que el empleado evalua el tiempo que ha laborado en la
empresa y el esfuerzo que ha realizado para obtener los beneficios y la experiencia
gue posee frente al costo que le traeria renunciar y volver a realizar el esfuerzo que

ya habia realizado, pero ahora con otro empleador.

Frente a ello se puede tener dos posibles escenarios. Un escenario en el que el
personal no quiere perder los beneficios obtenidos en su actual empleador, a pesar
de que estos no son los suficientemente atractivos para el trabajador. Y otro escenario
en el que el personal no busca otra oferta laboral y quiere permanecer con su actual
empresa debido a que los beneficios y logros alcanzados cumplen con sus
expectativas y necesidades haciendo que se sienta seguro laborando ahi por lo que
no ve viable volver a dedicar tiempo y esfuerzo en otra empresa. Esto se refuerza con
lo dicho por Bakker et al. (2022) afirmando que todo lider transformacional debe
reconocer las necesidades de su personal a cargo, acompafnarlos y buscar que

también logren sus objetivos personales.

A su vez, Condori (2021) estudié la relacién entre el liderazgo transformacional y
el compromiso de continuidad en trabajadoras obstetras concluyendo que no existe
relacion significativa entre ambas variables obteniendo un Spearman de 0.16. En tal
sentido, el liderazgo transformacional no impacta en el compromiso de continuidad
segun este autor. Si bien este se contrapone con los resultados de nuestra
investigacion donde se estudio a trabajadores de una empresa textil, debemos hacer
enfasis en el enfoque tedrico realizado en el cual establece una conexion clara entre
el liderazgo transformacional, el compromiso organizacional y las dimensiones de

esta ultima.

Asi mismo, a partir de la revision tedrica, se considera que toda gestion del lider
sea positiva 0 negativa influye en los trabajadores dado que el liderazgo
transformacional, segun Bass (1985) impacta indispensable e individualmente a todo
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miembro de la organizacion haciendo que tengan una percepcién favorable o
desfavorable de la empresa. Dicha percepcion sera clave para definir si llega a pesar
mas los beneficios obtenidos en su actual empleador o si te arriesgas a invertir tiempo

y esfuerzo en una nueva busqueda laboral.

Con respecto al tercer objetivo especifico, se obtuvo como resultado una
correlacion positiva y muy fuerte con un valor de 0.96; es decir, que mientras mayor
sea el liderazgo transformacional que refleje la empresa a través de los trabajadores
con personal a su cargo, el compromiso normativo de los empleados también ira en

aumento.

Al respecto, Meyer y Allen (1990) afirman que el compromiso normativo es el
vinculo hacia la organizacién que se forma porque el trabajador siente una obligacién
moral de permanecer en la empresa y serle leal por lo que esta le ha brindado durante
Su permanencia en la organizacion. Por su parte, Arciniega et al. (2018) indica que la
permanencia del trabajador puede deberse también a una deuda moral que aun debe
pagar a su empleador como retribucion por todo el crecimiento profesional, estabilidad
econOmica y laboral que se le ha brindado. La decision de mantenerse en la empresa
por esta deuda moral que perciben el trabajador hace resaltar la dimensioén de
consideracion individualizada del liderazgo transformacional, la cual segun Bass y
Avolio (1994) se enfoca en identificar las necesidades del personal de manera
individual otorgando recursos y permitiendo que estos cumplan con sus objetivos

personales y profesionales, pero sin descuidar los objetivos organizacionales.

Por otra parte, Condori (2021) estudi6 la relacibn entre el liderazgo
transformacional y el compromiso normativo en trabajadoras obstetras concluyendo
gue no existe relacion significativa entre ambas variables dado que se obtuvo un
Spearman de 0.15. Sin embargo, este resultado se contrapone al sustento tedrico
descrito en el parrafo anterior dado que, como se preciso, velar por satisfacer las
necesidades del trabajador, la cual es una caracteristica del liderazgo

transformacional, se relaciona con el compromiso normativo y la percepcién de
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mantenerse en la empresa por agradecimiento, lealtad o deuda moral que puede

tener el trabajador.

De esta manera, tanto el compromiso organizacional, asi como sus dimensiones,
se correlacionan de manera positiva y significativa con el liderazgo transformacional
haciendo que, de una manera u otra, este estilo de liderazgo promueva la
permanencia del personal en la empresa por mayor tiempo haciendo que favorezca

el desemperio de los empleados y la rentabilidad de la empresa.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

En cuanto al resultado general, se concluye que existe una correlacién
de 0.98 entre las variables. Este resultado evidencia que entre las
variables de estudio hay una relacion positiva y significativa, es decir,
gque a medida que se incremente el empleo del liderazgo
transformacional dentro de la empresa por parte de los jefes de area 'y
gerencias, mayor sera también el compromiso que tendrian los
empleados dentro de la empresa. Este hallazgo resalta la importancia
de implementar politicas que promuevan un liderazgo efectivo de tal
manera que favorezca la cohesion y compromiso de los empleados. Por
ello, los lideres de la empresa deben adoptar estas estrategias como

parte de su plan de trabajo empresarial.

En cuanto al primer resultado especifico, se concluye que hay una
correlacion de 0.89 entre el liderazgo transformacional que emplean los
lideres de la empresa hacia su personal a cargo con el compromiso
afectivo que reflejan los empleados de la organizacién. Este resultado
evidencia una relacion fuerte y positiva por lo que a medida que mas
jefes de area empleen un liderazgo transformacion dentro de su gestion
mayor serd también el compromiso afectivo que tendra su personal a
cargo hacia su él y su empleador. Por ende, se concluye que los
colaboradores tendran un mayor vinculo emocional, aprecio y
motivacion por permanecer en la empresa mientras que en la
organizacion se promueva y fortalezca una gestion basada en el

liderazgo transformacional.
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TERCERA:

CUARTA:

En cuanto al segundo resultado especifico, se concluye que existe una
correlacion de 0.76 entre la gestion de un lider con visidn transformadora
hacia su equipo de trabajo y el compromiso de continuidad por parte de
los empleados de dicho lider de la empresa. Debido a ello, la relacién
gue existe es positiva y fuerte entre las variables que han sido
estudiadas; por lo tanto, se afirma que a medida que se refleje por parte
de los lideres de la empresa este liderazgo transformacional, iria
también en aumento la intencion de los trabajadores por mantener un
compromiso de continuidad. Asi mismo, se concluye que este tipo de
liderazgo dentro de la organizacion permitira retener y comprometer al
personal con los objetivos de su cargo dado que percibirian que no
encontraran un mejor espacio laboral que el que poseen con su

empleador.

En cuanto al tercer resultado especifico, se concluye que hay una
correlaciéon de 0.96 entre el liderazgo transformacional y el compromiso
normativo que poseen los empleados de la empresa. Este resultado
evidencia claramente una relacion muy fuerte y positiva de tal manera
gue mientras mayores politicas de liderazgo transformacional se
implementen hacia los empleados de la organizacion su compromiso
normativo también iria en incremento. Asi mismo, se concluye que este
tipo de liderazgo favorece el sentido de agradecimiento y obligacion
moral a permanecer dentro de la empresa promoviendo asi la retencion
del talento humano y fortaleciendo su desempefio en las funciones que

se le encomienden.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

A los lideres de la empresa textil en Lima — 2024, en base al resultado
general, se recomienda implementar programas y talleres vivenciales de
liderazgo transformacional no solo a todo el personal que tenga
trabajadores a su cargo, sino a la totalidad del personal que labore
dentro de la empresa dado que el 98% percibe deficiencias en el
liderazgo que practican dentro de la organizacién. Esto permitiria
incrementar el compromiso del personal hacia sus funciones, hacia sus
comparieros y la empresa en general haciendo que a la vez mejore el

desempeifio del trabajador y por ende la rentabilidad de la empresa.

Al &rea de Recursos Humanos, en base al primer resultado especifico,
se recomienda realizar un diagnostico de clima laboral con la finalidad
de reconocer el grado de satisfaccion que los trabajadores perciben
sobre la empresa. En base a ello identificar las fortalezas que poseen 'y
gue generan un vinculo emocional con el personal, asi como evidenciar
los puntos a mejorar que hacen que los colaboradores tengan rechazo
o insatisfaccion hacia su empleador. Ello permitiria poder promover
mayor compromiso afectivo, claro esta siendo gestionado a través de un
liderazgo transformacional que inicie desde la gerencia hacia el personal

con el menor nivel de cargo dentro del organigrama de la empresa.
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TERCERA:

CUARTA:

A la Gerencia de la empresa, en base al segundo resultado especifico,
se recomienda realizar un estudio de mercado laboral enfocado sobre
todo en empresas del rubro textil para que se pueda identificar tanto el
rango salarial como el salario emocional que ofrecen las empresas que
son competencia directa. Con ella se puede mantener una politica
salarial y plan de incentivos atractivos para los trabajadores de la
organizacion de tal manera que perciban condiciones de trabajo
inigualables con otro posible empleador haciendo que se fortalezca el
compromiso de continuidad y por ende reteniendo al mejor talento

humano.

Al Area de Recursos Humanos, en base al tercer resultado especifico,
se recomienda promover la comunicacion dentro de la organizacion del
plan de bienestar que existe hacia el trabajador y el nivel de satisfaccion
de este u otro indicador que refleje los resultados de dicha gestion.
Ademés, dar a conocer las capacitaciones brindadas, el
acompafamiento, mentoring y los resultados de estas reflejada en el
crecimiento profesional de trabajadores puntuales. Esto permitiria que
los empleados puedan reconocer y agradecer el interés de la empresa
por satisfacer las necesidades que estos podrian tener, de esta manera,
el compromiso normativo se vera fortalecido a través de una buena

gestion de liderazgo transformacional.
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Anexo 1.

Matriz de consistencia

Titulo: Relacién del liderazgo transformacional y compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa textil, Lima — 2024

Formulacién del problema

Objetivos

Hipodtesis

Variables

Problema general:

Objetivo general:

Hipdétesis general:

Variable 1: Liderazgo Transformacional

¢ Qué relacion existe entre el
liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional en los
trabajadores de una empresa
textil de Lima, en el afio 20247

Relacionar el liderazgo
transformacional con el
compromiso organizacional enlos
trabajadores de una empresa
textil de Lima, 2024.

Existe una relacion significativa y directa
entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional en los
trabajadores de una empresa textil de
Lima, 2024.

Dimensiones Escala
Influencia idealizada
Motivacion inspiradora )
Ordinal

Estimulacion intelectual
Consideracion individualizada

Problemas especificos:

Objetivos especificos:

Hipdtesis especificas

Variable 2: Compromiso Organizacional

PE1: ¢ Qué relacién existe entre el
liderazgo transformacional y el
compromiso afectivo?

PE2: ¢ Qué relacién existe entre el
liderazgo transformacional y el
compromiso de continuidad?

PES3: ¢ Qué relacioén existe entre el
liderazgo transformacional y el
compromiso normativo?

OEZ1.: Identificar la relacién entre
el liderazgo transformacional y el
compromiso afectivo.

OEZ2: Identificar la relacién entre
el liderazgo transformacional y el
compromiso de continuidad.

OE3: Identificar la relacion entre
el liderazgo transformacional y el
compromiso normativo.

HE1: Existe una relacion significativa y

directa entre el liderazgo
transformacional y el compromiso
afectivo.

HE2: Existe una relacion significativa y
directa entre el liderazgo
transformacional y el compromiso de
continuidad.

HE3: Existe una relacién significativa y
directa entre el liderazgo
transformacional y el compromiso
normativo.

Dimensiones Escala
Afectivo
Continuidad Ordinal
Normativo




Anexo 2

Operacionalizacion de las variables

. Definicion . . S . : .
Variable Dimensiones Definicidon conceptual Indicadores Item Técnica Instrumento
conceptual
Origina identificacion con los o
. o . Promocion de valores
Influencia objetivos y moral del lider a . 1;2;3;4;5;6;
idealizada través de la confiabilidad Confianza 7y8
! y Credibilidad y
Promueve la trato cortes.
Liderazgo obtencién de los Motivacion El lider inspira a su eduino a Cuestionario
Transformacional resultados a . . P . q P Visién estimulante 9;10;11y Multifactorial de
, inspiradora través de su vision. Encuesta .
través de la Logro de metas 12 Liderazgo
(Bass y Avolio, motivacion y el Transformacional
crecimiento de . L Logra resolver problemas a i ,
2006) U equino Estimulacion 9 artir de la rZzén I Gestion de conflictos 13;14; 15y
auip intelectual P - y Cambio de actitud 16
creatividad.
. L, Reconocer y vela por las .
Consideracion ) y P Trato personalizado 17;18;19y
o necesidades de cada .
individualizada . . Apoyo a los demas 20
integrante de su equipo.
Vinculo afectivo que forma el
Vinculo . trabajador con la empresa Cohesion 1;2;3; 4;5; 6;
S Afectivo . - e
psicolégico que debido al cumplimiento de sus Identificacion 7y8
Compromiso establece una necesidades
Organizacional relacion Permanencia al evaluar el . . Escala de
g . . . - . Percepcion de alternativas 9;10; 11; 12 .
trabajador- Continuidad  tiempo y dificultad que tendra ., o Encuesta Compromiso
. Inversidn en organizacion y 13 o
(Meyery Allen, empresa para al buscar otro trabajo. Organizacional
1991) decidir su Compromiso a la empresa
permanencia en N i debido a la compensacion, Lealtad 14- 15 16: 17
la organizacion ormativo deuda moral u obligacién Sentido de obligacién 18
hacia la empresa. y




Anexo 3

Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Lee cada oracion y elige la respuesta que mejor describa tus pensamientos,

sentimientos y acciones. Hay cinco posibles respuestas, no existen respuestas

buenas o malas, los resultados seran confidenciales.

S8
S15|g|§5|=
N° Pregunta Slg|2|o _E
§1<|&|®
1 Nos hablan de la importancia de tener valores morales (ser buena
persona).
5 Dejan clara la importancia de tener un fuerte sentido del deber (ser
comprometido).
3 Tienen en cuenta las consecuencias éticas y morales de sus
decisiones
4 Resaltan lo importante que es respetar a los demas y trabajar en
equipo.
5 Estoy orgulloso/a de mi jefe directo y gerencias.
6 Actlan de tal manera que se gana mi respeto.
7 Van mas alla de su propio interés en beneficio de los trabajadores.
8 Demuestran un sentido positivo del poder y de la confianza
9 Hablan con entusiasmo acerca del futuro.
10 Hablan c_on entusiasmo acerca de los objetivos que deben
conseguirse
11 Plantean una vision de futuro que motiven a los trabajadores.
12 Demuestran confianza a los trabajadores en que alcanzaremos los
objetivos
13 | Tienen en cuenta las opiniones de los trabajadores.
14 | Buscan diferentes perspectivas a la hora de solucionar los problemas.
15 | Consiguen que vea los problemas desde diferentes puntos de vista.
16 Nos sugieren nuevas formas de ver como realizar las funciones.
17 Dedica su tiempo a atender de manera individualizada a los
trabajadores.
18 Me tratan mas como una persona que como miembro de mi area de
trabajo.
19 Consideran que cada trabajador tiene diferentes necesidades,
capacidades y metas.
20 | Me ayudan a desarrollar mis capacidades.




ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Lee cada oracion y elige la respuesta que mejor describa tus pensamientos,
sentimientos y acciones. Hay cinco posibles respuestas, no existen respuestas

buenas o malas, los resultados seran confidenciales.

Pregunta

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad.

Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa.

Me siento como parte de una familia en esta empresa.

A W[N]

Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis
propios problemas.

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta empresa.

0 |N|jo|u,

Una de las principales razones por las que continto trabajando en esta
empresa es porque siento la obligacion moral de permanecer en ella.

Continuo trabajando en esta empresa porque me siento en deuda con
ella por todo lo que me ha dado.

10

Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa, considerando todo lo
que me ha dado.

11

Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado
con toda su gente.

12

Esta empresa merece mi lealtad, por eso continlo trabajando con ella.

13

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora
a mi empresa.

14

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compafiia,
es porque en otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones
que tengo aqui.

15

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi
empresa, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo
como el tengo aqui.

16

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual,
como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

17

Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi empresa, incluso si
quisiera hacerlo.

18

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar
ahora mi empresa.




Anexo 4

Evaluacion de juicio de expertos de variables

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE EVALUACION DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionano Multifactonal de

Transformacional.

Liderazgo

Objetivo del instrumento

Medir el liderazgo transformacional a nivel

organizacional.

Nombres y apellidos
del experto

Wendy Jackeline Pinglo Bricefio

Documento de identidad

40446601

Afios de experiencia en
el area

14 afios

Maximo Grado Académico

Master en Ciencias Empresanales con Mencion en
Gestidn del Talento Humano.

Nacionalidad Peruana

Institucion HPG SECURITY

Cargo Jefa de Gestion del Talento Humano
Numero telefonico 994659430

Firma

Fecha

17 de mayo del 2024




FICHA DE EVALUACION DE VALIDEZ POR JUICIO DEEXPERTO

Nombre del instrumento Cuestlonanq Multifactorial de Liderazgo
Transformacional.
Medir el liderazgo transformacional a nivel

Objetivo del instrumento

organizacional.

Nombres y apellidos
del experto

\/ictor Navarro Navarro

Documento de identidad 41616416

Afios de experiencia en 15 afios

el area

Maximo Grado Académico |Doctor

Nacionalidad Peruana

Institucion Fundacion Ayuda en Accion
Cargo Jefe de RRHH

Numero telefonico

931230097

Firma

9

L.

Fecha

16 de mayo del 2024




Ell UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE EVALUACION DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento Cuestionario_ Multifactorial de Liderazgo|
Transformacional.
Medir el liderazgo ftransformacional a nivel

Objetivo del instrumento

lorganizacional.

Nombres y apellidos
del experto

Jesus Damaso Flores

Documento de identidad 43302973
Afios de experiencia en .

. 14 arios
el area
Maximo Grado Académico |Magister
MNacionalidad Peruana

Institucion

Universidad César Vallejo

Cargo

Docente en investigacion

Numero telefonico

569094983

|
K,
Firma I
Jesiis DAMASO FLORES
DNI. 43302973
Fecha 21 de mayo del 2024




Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE EVALUACION DE VALIDEZ POR JUICIO DEEXPERTO

Nombre del instrumento

Escala de Compromiso Organizacional

Objetivo del instrumento

Medir el compromiso organizacién a nivel de

Empresa.

Nombres y apellidos
del experto

\Wendy Jackeline Pinglo Bricefio

Documento de identidad

40446601

Afios de experiencia en
el area

14 afios

Maximo Grado Académico

Master en Ciencias Empresariales con Mencién en
Gestion del Talento Humano.

Nacionalidad

Peruana

Institucion

HPG SECURITY

Cargo

lefa de Gestion del Talento Humano

Numero telefénico

994659430

Firma

Fecha

17 de mayo del 2024




Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE EVALUACION DE VALIDEZ POR JUICIO DEEXPERTO

Nombre del instrumento

Escala de Compromiso Organizacional

Objetivo del instrumento

empresa.

Medir el compromiso organizacion a nivel

de

Nombres y apellidos
del experto

\ictor Navarro Navarro

Documento de identidad 41616416
Afios de experiencia en ) .

) 15 afios
el area
Maximo Grado Académico |Doctor
MNacionalidad Peruana

Institucion Fundacion ayuda en accion
Cargo Jefe de RRHH
MNamero telefonico 931230097
y
i
7 /f':/:l :‘
Firma / oy 3
7 Al
A /iﬂ’;/_lé”‘—‘
Fecha 16 de mayo del 2024




i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE EVALUACION DE VALIDEZ POR JUICIO DEEXPERTO

MNombre del instrumento

Escala de Compromiso Organizacional

Objetivo del instrumento

Medir el compromiso organizacion a nivel de

empresa.

Nombres y apellidos
del experto

Jesis Damaso Flores

Documento de identidad 143302973
Afos de experiencia en 14 afios
el area

Maximo Grado Académico |Magister
Nacionalidad Peruana

Institucion

Universidad César Vallejo

Cargo

Docente en investigacion

Numero telefonico

089094983

Firma
Jesis DAMASO FLORES
DNI. 43302973
Fecha 21 de mayo del 2024




Anexo 5

Informacién SUNEDU de los 3 expertos

eraduado

PINGLO BRICENO, WENDY JACKELINE
DNI 40446601

Grado o Titulo

BACHILLER EN INGENIERIA INFORMATICA Y DE SISTEMAS

Fecha de diploma: 13/12f20m
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

Institucién

UNIVERSIDAD SAN IGNACIO DELOYOLA S.A.
PERU

PINGLO BRICENO, WENDY JACKELINE

MAESTRO EN CIENCIAS EMPRESARIALES CON MENCION EN GESTION DEL CAPITAL HUMANO

Fecha de diploma: 18/03/18

UNIVERSIDAD SAN IGNACIO DELOYOLA S.A.

DNI 40448601 de lios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 03/10/2014
Fecha egreso: 16/07/2016
Graduado Grado o Titulo Institucién

NAVARRO NAVARRO, VICTOR ALEXANDER
DNI 41616416

BACHILLER EN PSICOLOGIA

Fecha de diploma: 20/12/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 21/03/201
Fecha egreso: 16/07 /2016

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
FERU

NAVARRO NAVARRO, VICTOR ALEXANDER
DNI 41616416

LICENCIADO EN PSICOLOGIA

Fecha de diploma: 28/02/17
Modalidad de ios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
FPERU

NAVARRO NAVARRO, VICTOR ALEXANDER
DNI 41616416

MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Fecha de diploma: 10/12/18
Modalidad de ios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 19/01/2017
Fecha egreso: 10/08/2018

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
FERU

NAVARRO NAVARRO, VICTOR ALEXANDER
DNI 41616416

DOCTOR EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 11/04/22
Modalidad de ios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 01/04/2019
Fecha egreso: 27/01/2022

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
FPERU

Graduado

DAMASO FLORES, JESUS LIEORIO
DNI 43302973

Grado o Titulo

MAGISTER EN PISICOLOGIA
PSICOLOGIA CLINICA

Fecha de diploma: 14/10/2003
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (*=*)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

Institucién

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS
PERU

DAMASO FLORES, JESUS LIBORIO
DNI 43302973

BACHILLER EN PSICOLOGIA

Fecha de diploma: 15/03/1994
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (*++)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES
FERU

DAMASO FLORES, JESUS LIBORIO
DNI 43302973

LICENCIADO EN PSICOLOGIA

Fecha de diploma: 30/01/1995
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES
FERU




Anexo 6

Resultado de andlisis por consistencia interna de variables

Estadisticas de fiabilidad de Liderazgo Transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,930 20

Estadisticas de fiabilidad de Compromiso Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,913 18




Anexo 7

Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Liderazgo transformacional y compromise organizacional en trabajadores de una
empresa fextil, Lima - 2024

Autor: Ever Tito Abarca Melgarejo

Propdsito del estudio

Le invitamos  a participar en la investigacion  titulada "Liderazge  transformacional y
compromiso organizacional en frabajadores de una empresa textil, Lima - 2024" cuyo objetivo es determinar
Ia relacién entre el liderazgo fransformacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de una
empresa fextil de Lima, en el afio 2024. Esta investigacion es desamollada por el estudiante del programa
de estudio Maestria en Gestion del Talento Humane, de la Universidad César Vallejo del campus Los Olivos,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad v con el permiso de la empresa texiil en Lima.

Esta invesftigacion permitira comprender la relacion del liderazgo transformacional hacia el compromiso de
los trabajadores con el fin de poder oforgar una adecuada calidad de vida laboral al personal.

Procedimiento
Si usted decide participar en Ia investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas preguntas.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 40 minutos y se realizara de manera virtual a través
de Google Forms. Las respuestas al cuestionaro seran codificadas usando un ndmero de
identificacion y, por lo tanto, seran andnimas.

Participacion voluntaria
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su
decision sera respetada. Si posterior a la aceptacion no desea confinuar puede hacerlo sin ningln problema.

Riesgo
MO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas gue
le puedan generar incomodidad usted tiene la liberiad de responderlas o no.

Beneficios

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la empresa al término de la
investigacion. No recibira ningln beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar
a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud plblica.

Confidencialidad

Los datos recolectados serdn andnimos v no tendrd ninguna forma de identificar al participante.
Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial v no sera usada para
ningin ofro proposito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador
principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Ever Tito Abarca Melgarejo,
con email: eabarcam@uevvirtual.edu.pe yio  con el asesor.Jaime Gabriel Castila Barraza,
con email: jcastilaba@ucvvirtual edu.pe

Consentimiento

Después de haber lzido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la investigacion antes
mencionada. Nombre y apellidos: [colocar nombres y apellidos] Fecha y hora: [colocar fecha v hora).
Mombre v apellidos:

Firma:

Fecha y hora:
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Reporte de similitud en software Turnitin
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