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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar de qué manera el liderazgo
transformacional incide en el compromiso organizacional en los empleados de una
institucion financiera, Lima, 2024, para tal propdsito se propuso un estudio de tipo
basico — no experimental, el disefio fue transversal, el alcance explicativo, y el
enfoque cuantitativo, se empled la encuesta como técnica y el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos, la poblacion fue de 350 personas y la muestra
de 184 empleados, el muestreo fue probabilistico aleatorio, los principales hallazgos
mostraron que una correspondencia bilateral, representativa, con un coeficiente de
,000 menor de <0.05, asimismo, los resultados descriptivos dieron a conocer que la
variable liderazgo transformacional, se evidencio un nivel bajo de 13.1% un nivel
regular de 29.3% y un nivel alto de 57.6%, la variable compromiso organizacional, se
hall6 un nivel bajo de 11.4% un nivel regular de 20.7% y un nivel alto de 67.9%, en tal
sentido se concluyd que, si hay incidencia del liderazgo transformacional en el
compromiso organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima,
2024, esta conclusion se basa en una prueba de regresion logistica la cual arrojé un
coeficiente estadisticamente significativo de 0.000, que es menor que 0.05, asimismo
se logro evidenciar que los cambios en la variable compromiso organizacional estan

influenciados en un 72.3% (R2) por la variable liderazgo transformacional.

Palabras clave: influencia idealizada, motivacion, estimulacion.



Abstract

The objective of the research was to determine how transformational leadership
affects organizational commitment in the employees of a financial institution, Lima,
2024. For this purpose, a basic - non-experimental study was proposed, the design
was transversal, the scope explanatory, and the quantitative approach, the survey was
used as a technique and the questionnaire as a data collection instrument, the
population was 350 people and the sample was 184 employees, the sampling was
random probabilistic, the main findings showed that a bilateral correspondence ,
representative, with a coefficient of .000 less than <0.05, likewise, the descriptive
results revealed that the transformational leadership variable showed a low level of
13.1%, a regular level of 29.3% and a high level of 57.6%, the organizational
commitment variable, a low level of 11.4% was found, a regular level of 20.7% and a
high level of 67.9%, in this sense it was concluded that, if there is an impact of
transformational leadership on organizational commitment in the employees of an
institution financial, Lima, 2024, this conclusion is based on a logistic regression test
which showed a statistically significant coefficient of 0.000, which is less than 0.05, it
was also possible to show that the changes in the organizational commitment variable
are influenced by 72.3% (R2) for the transformational leadership variable.

Keywords: idealized influence, motivation, stimulation.



l. INTRODUCCION

En el &mbito internacional, en México actualmente luego del impacto suscitado
econdmico por los ultimos sucesos originados por la pandemia mundial, la perspectiva
de los empresarios con respecto a la fuerza laboral se ha vuelto mas importante, y
por lo tanto hoy en dia es un asunto indispensable en las mesas de dialogo
empresariales, a causa del papel que cumplen la competitividad y sustentabilidad de
la organizacion, al ser un componente vital en la consecucion de los resultados en la
organizacion para una competitividad alta y su correspondiente reconocimiento por el
mercado, siendo de esta manera, que el compromiso organizacional toma importancia
en los escenarios de trabajo (Canal et al, 2022); en vista que, determina en que
magnitud, cada colaborador se siente y se identifica dentro de su ambito laboral, por
consiguiente, se ha convertido en el desafio actual de la organizacién, en vista que,
es relevante enfocar esfuerzos en la realizacion tanto cualitativa como cuantitativa de
las acciones o0 procesos que confieren a los empleados, al ser un componente que
estd intimamente vinculado al desempefio laboral, en donde, se vincula a la

produccion relacionada con la efectividad organizacional, Espafia (Enciso, 2020).

En cuanto al &mbito latinoamericano, el compromiso laboral se ha convertido
en la mayor preocupacion en las organizaciones, en vista que, si bien se tuvo un grado
de rotacion de empleados en crecimiento a 45% en plena pandemia COVID-19, este
aun continua en constante crecimiento de manera anual, fundamentalmente por la
ausencia de reconocimiento y compromiso laboral, teniendo el 24% de los empleados
los que expresaron la necesidad de optimizar el estilo de liderazgo preponderante en
las organizaciones (Varela'y Marin, 2021); en Colombia el 75% de las organizaciones
incumplen con el desempefio, debido a la falta de compromiso y un liderazgo
transformacional; las organizaciones que presentan empleados comprometidos
pueden optimizar la calidad de sus funciones y actividades que se realizan,
incrementar la efectividad del equipo de trabajo y mejorar los resultados y el impacto

en los clientes (Montoya et al, 2022).

A nivel nacional, el pais ha sido uno de los paises que presentd un nivel muy
elevado de rotacion de personal con relacion a los paises latinoamericanos, con un
promedio del 20%, asimismo, se percibié un nivel bajo de compromiso en la gran

mayoria de organizaciones del ambito publico y también privado, sobre todo por la
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ausencia de estimulos y la inapropiada conduccion de la comunicacion entre los
empleados, lo cual ha generado un efecto desfavorable tanto en la productividad
como en el rendimiento de los empleados, ocasionando la necesidad de dirigir el tipo
de liderazgo, orientado a una perspectiva transformacional, para optimizar la
adaptacién a las nuevos requerimientos del ambiente organizacional y de esta forma
dar respuesta a los procedimientos de cambio para la consolidacién de la conciliacion

del trabajo entre los empleados y la organizacion (Diaz, 2022).

En el ambito local, se pudo apreciar que la empresa financiera, hace frente a
una problematica que crece con frecuencia en el grado de rotacion de los empleados,
motivo por el cual, se puedo percibir un bajo grado de compromiso hacia la
organizacion, a causa de la falta de motivaciones e impulsos que refuercen el vinculo
entre el colaborador y la empresa a la cual pertenece, por la ausencia de flexibilidad
en el manejo de los horarios para los empleados, con un nivel de insatisfaccion muy
alto en los empleados, asimismo, de una nula comunicacién entre la gerencia con los
empleados que generan la perspectiva de un poco valoracion de los empleados
dentro de la organizacion, apareciendo de esta forma la necesidad de encontrar una
opcidn de solucién que pueda permitir la mejora del manejo del capital humano actual,
tomando en consideracion el liderazgo transformacional como un camino viable de

respuestas probables de solucion.

En base a los expuesto se formula el siguiente problema general: ¢ Cual es la
incidencia del liderazgo transformacional en el compromiso organizacional en los
empleados de una institucion financiera, Lima 20247?; asimismo, se formularan los
problemas especificos siguientes: (a) ¢ Cudl es la incidencia de la influencia idealizada
en el compromiso organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima
20247; (b) ¢Cual es la incidencia de la motivacion inspiradora en el compromiso
organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima 20247?; (c) ¢ Cual
es la incidencia de la consideracion individualizada en el compromiso organizacional
en los empleados de una institucion financiera, Lima 20247?; (d) ¢ Cudl es la incidencia
de la estimulacion intelectual en el compromiso organizacional en los empleados de

una institucion financiera, Lima 20247?

Se justificara de manera teérica porque se fundamentara en la busqueda del

conocimiento y estudio del liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
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gue se presentan en la investigacion, permitiendo desarrollar una serie de
sugerencias a la problematica, por consiguiente, se podra tomar en consideracion
como trabajo previo para préximas investigaciones en organizaciones del mismo
sector. Asimismo, se justificard de modo practico porque sera de pertinencia y
relevancia para dar informacién a las autoridades de la institucion financiera del
distrito de Independencia conforme al estilo del lider que transforma y su vinculo al
compromiso laboral, tomar conocimiento sobre los resultados ejecutar tacticas para
realizar modificaciones dirigidas a solucionar los problemas. Por otro lado, se
justificara de manera metodologica porque facilitard la exposicion de un posible
vinculo entre el estilo del lider que transformay el compromiso laboral, la investigacion
se aplicara en conformidad con el enfoque cuantitativo, igualmente, expresa sistema
de recopilacion de informacion, empleando mecanismos tales como cuestionarios que
pasaran por los procesos de validacion y confiabilidad para que puedan ser aplicados

en la encuesta y seran empleados para proximas investigaciones.

Asimismo, se determinara el objetivo general: Determinar la incidencia del
liderazgo transformacional en el compromiso organizacional en los empleados de una
institucién financiera, Lima 2024. Del mismo modo, se planteardn los objetivos
especificos siguientes: (a) Determinar la incidencia de la influencia idealizada en el
compromiso organizacional en los empleados de una instituciéon financiera, Lima
2024; (b) Determinar la incidencia de la motivacion inspiradora en el compromiso
organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima 2024; (c)
Determinar la incidencia de la consideracién individualizada en el compromiso
organizacional en los empleados de una instituciéon financiera, Lima 2024; (d)
Determinar la incidencia de la estimulacion intelectual en el compromiso

organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima 2024.

En cuanto al antecedente internacional, el estudio de Céspedes (2020) se
realizd en La Paz, Bolivia, donde la finalidad fue entender de qué manera se asocia
la satisfaccion laboral con la responsabilidad profesional del personal.
Metodolégicamente fue aplicado, no experimental, transversal, correlacional y tuvo
una muestra de 60 empleados. Concluyo que la satisfaccion laboral esta directa, débil
y representativamente relacionada con el compromiso laboral, esta débil correlaciéon

se debe principalmente a ciertos factores organizacionales y situacionales de los



empleados, de igual manera el componente de compromiso tuvo la relacion mas alta.

la satisfaccion era un compromiso normativo.

De manera similar, el objetivo general de un estudio realizado por Roncallo y
Roqueme (2021) en Bogota, Colombia, fue examinar como el lider inspirador se
vincula con la lealtad del personal, el procedimiento metodoldgico incluyo analisis
cuantitativos, linea base, correlacional, no experimental, transversal y la muestra fue
representada por 325 empleados. Se pudo determinar que hay una correspondencia
igualmente concreta entre las variables de estudio, recayendo con mayor fuerza en
los elementos del estilo del lider que transforma también se vinculan positivamente

con el compromiso laboral.

En una investigacion llevada a cabo por Moreira (2021) en Quito — Ecuador, el
objetivo primordial fue analizar cémo se vincula el marketing interno con el
compromiso laboral. Se emple6 un método transversal, enfocado en analisis de datos
numeéricos, sin manipulacion de variables, la unidad de analisis fue representada por
101 empleados. Afirmé que el marketing interno esté relacionado con el compromiso
dentro de la empresa, la implementacion de estrategias orientadas al personal a
través del marketing interno practico para asegurar la complacencia del personal para
promover la responsabilidad laboral.

Por otro lado, Salazar (2022) presenté un estudio realizado en Ambato —
Ecuador, que tuvo como finalidad comprender como el liderazgo transformacional
afecta el estrés profesional del personal. Se utiliz6 una metodologia explicativa,
cuantitativa, no experimental, transversal y los datos se basaron en una poblacién de
91 empleados. Encontr6 que el lider motivacional e inspirador afecta
representativamente el estrés profesional, Io que indica que una buena direccion

orientada correctamente reduce significativamente el estrés laboral.

Finalmente, se revis0 un estudio realizado por Malo y Morejon (2022) en
Guayaquil — Ecuador, cuyo principal objetivo fue analizar como la marca empleadora
afecta el compromiso organizacional. En un marco metodologico fue bdésico,
explicativo, cuantitativo, no se manipulo variables y se recogio la muestra en un solo

momento e tiempo, los datos incluyeron 100 colaboradores. Encontré que la falta de



estrategias de marca del empleador contribuia significativamente al bajo compromiso

de los colaboradores en la empresa.

Basado en el contexto nacional, el objetivo general del estudio de Anchelia-
Gonzales et al (2021) fue conocer de qué manera el proceso administrativo se
conecta con la organizacion del trabajo de los empleados de una organizacion. Los
procedimientos incluyeron un estudio basico, cuantitativa, correlacional, no se
manipulo variables y se recogio la muestra en un solo momento de tiempo, los datos
incluyeron 88 empleados. Sostengo que el 56% de los empleados califica el liderazgo
como bueno y el compromiso organizacional como alto, lo que significa el lider

inspirador se relaciona con el la lealtad responsable del personal.

La investigacion de Chinchayan (2022) propuso la gestion del cambio como
principal objetivo para optimizar el desempefio organizacional. La metodologia fue
aplicada, cuantitativa, descriptiva, no se manipulo variables y se recogi6é la muestra
en un solo momento de tiempo, los datos incluyeron 71 personas. Concluy6 que la
aplicacién del estilo de liderazgo inspirador y motivacional mejora significativamente
la eficiencia del personal a través del trabajo en equipo, la productividad, el

compromiso, la motivacion y la inspiracién, aumentando asi su capacidad.

De igual forma, el estudio de Abad y De la Cruz (2022) presentd la finalidad de
establecer como se relaciona el estilo de liderazgo inspirador y motivacional con la
lealtad responsable del personal. Los procedimientos incluyeron pruebas
cuantitativas, correlacional, no hubo manipulacion de variables, transversal,
hipotético-deductiva los datos incluyeron una porcidbn representada por 70
empleados. Sostuvo el liderazgo inspirador y motivacional mejora directa, débil y
representativamente a la eficiencia del personal en el aspecto laboral, y que la
influencia idealizada, la motivacién inspiradora, la estimulacion mental y cortesia
particular guardaba conexion significativamente relacionadas con el compromiso

laboral.

De igual forma, la investigacion de Morales (2022), cuyo principal objetivo fue
implementar un programa relacionado con el liderazgo inspirador y motivacional para
optimizar el clima institucional. En un marco metodoldgico, fue aplicado, cuantitativo,

preexperimental y la encuesta se realiz6 a 82 empleados. Las relaciones humanas se



consideraron buenas, las relaciones entre los empleados y la direccion, la
comunicacion entre los empleados también fue fluida y la mayoria presenté valores

éticos y morales sin conflictos entre los empleados.

Finalmente, el estudio de Cahuana (2022) presentd la finalidad de establecer
coémo se conecta el liderazgo inspirador y motivacional con la lealtad responsable del
personal de una organizacion. Metodolégicamente fue aplicada, correlacional, no se
manipulo variables y se recogié la muestra en un solo momento de tiempo,
cuantitativa, los datos incluyeron 45 empleados. Encontré que el 73,3 por ciento del
liderazgo activo era una muy buena opcién para los empleados, mientras que el 64,4
por ciento de los empleados calificaron el compromiso organizacional como muy alto.
la direccion ejecutiva presentd una relacion con el compromiso organizacional
mostrando un resultado Chi-cuadrado de 24.328; Asimismo, la orientacion del lider se

relaciona con las habilidades afectivas, la coherencia y el compromiso normativo.

Articulando las evidencias de la actual realidad problematica en un panorama
real aplicado a las organizaciones, el liderazgo transformacional tiene como objetivo
cambiar el status quo. (Mahmoud & Yosuf, 2024). Este tipo de gestion no se olvida de
los resultados visibles que debe alcanzar la organizacién, sino que también se
preocupa por alinear el interés del empleado con los intereses de la empresa y
planifica situaciones laborales atractivas para sus empleados (Jaouad et al., 2023). El
propdésito de la gestion del cambio es inculcar y estimular cambios en la institucion
gue vayan mas alla de los principios y leyes existentes y de sus propias expectativas;
Alienta a los empleados a trabajar hacia un objetivo comun en lugar de garantizar el

logro de objetivos especificos (Mahmoud & Yosuf, 2024).

El liderazgo transformacional es esencial en las organizaciones
contemporaneas debido a su habilidad para inspirar y motivar a los empleados,
facilitar cambios positivos y mejorar el rendimiento organizacional. Este tipo de
liderazgo se destaca por incentivar la innovacion y la creatividad, los responsables de
la transformacién en la direccion incitan a sus colaboradores a pensar criticamente y
a presentar nuevas ideas. Este entorno de creatividad es vital en mercados altamente

competitivos y en constante transformacion (Hossin et al., 2023).



Estos lideres del cambio son capaces de hacer que los empleados tomen
conciencia y sientan la importancia de sus acciones, hacerles comprender sus
beneficios para la organizacién y formar una jerarquia de empleados. ' puntos de
énfasis; Por tanto, son capaces de inducir cambios fundamentales en los valores,
creencias y comportamiento de los empleados de la misma manera y lograr avances
extraordinarios (Abdulaziz & Hasmi , 2020). La teoria de Bass y Avolio incluye cuatro
componentes para medir la variable liderazgo transformacional: influencia idealizada,
motivacion inspiradora, atencion individual y estimulacion intelectual. (Pefiaherrera &
Salazar, 2022).

El primer elemento, influencia idealizada, segun Robbins & Judge (2009),
citado en Vargas (2022), facilita la percepcién y el sentido del deber, estimula y
promueve el orgullo, logra confianza, respeto, consideracion y amor; Bass y Avolio
(2006) citados por Pefaherrera y Salazar (2022) mostraron que los lideres
transformacionales estan comprometidos a hacer que las metas y objetivos sean
significativos para sus seguidores; Por otro lado, un lider merece la atencion,
confianza y reconocimiento de sus seguidores. Define un nivel ético y de
comportamiento moral muy alto. Los indicadores fueron: ejemplo de liderazgo,

inspiracion, vision clara, confianza en lider y motivacion del lider.

Asimismo, la influencia idealizada es crucial porgue los lideres que poseen esta
cualidad se convierten en ejemplos a seguir para sus seguidores. Esto genera un alto
nivel de respeto y confianza, lo cual crea un ambiente de trabajo cohesivo y
armonioso. Los seguidores se sienten inspirados y motivados a imitar las acciones y
comportamientos de sus lideres, elevando los estandares éticos y morales dentro de

la organizacion (Abdulaziz & Hasmi , 2020; Mustagim & Sumardin, 2021).

El segundo elemento de la motivacion inspiradora, segin Robbins & Judge
(2009), citado en Vargas (2022), un lider comunica y comunica altas expectativas,
utiliza presentaciones para enfocar y concentrar esfuerzos de la misma manera,
expresa metas y objetivos importantes de manera simple o directa; En cuanto a la
motivacion inspiracional, Bass y Avolio (2006), citados por (Pefiaherrera & Salazar,
2022) muestran el estilo de liderazgo inspirador y motivacional pueden incrementar la
simpatia del personal para maximizar su eficacia y eficiencia, fomentando esfuerzos

extraordinarios para alcanzar las metas previstas. Las métricas fueron comunicacion
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inspiradora, emocién por visién, motivacién personal, reconocimiento y pasiéon y

entusiasmo.

La motivacion inspiracional es vital porque permite a los lideres conectar una
propuesta visionaria y convincente del futuro, motivando a los empleados para llegar
a los objetivos planteadas por la organizacién e incluso superar las expectativas de
desempefio, hoy en dia los responsables de los equipos de trabajo, pueden generan
entusiasmo y compromiso, lo cual aumenta la productividad y la satisfaccion laboral
(Sapri & Warsindah, 2024).

El tercer elemento es la estimulacion intelectual, segun Robbins & Judge
(2009), citado en Vargas (2022), los lideres estimulan y promueven la inteligencia, la
resolucién cuidadosa de las dificultades y problemas y la racionalidad; Segun Bassi y
Avolio (2006), citado por Pefiaherrera y Salazar (2022), los lideres permiten que otros
seguidores piensen y expresen sus opiniones sobre los conflictos y utilicen sus
habilidades de estimulacién intelectual. Esto ayuda al grupo de trabajo a tomar
decisiones, por lo tanto, estan influenciados por la motivacién, lo que también incide
en la solucién de problemas y dificultades. Las medidas fueron: fomento de la
innovacion, desafio intelectual, valoracion de ideas, promocion del desarrollo y

oportunidades de crecimiento.

La estimulacion intelectual es esencial porque promueve un ambiente de
creatividad e innovacion. Los encargados de dirigir personas aplican la estimulacion
de diversos tipos, animan al personal a pensar de manera critica y a cuestionar el
estado actual de las cosas, lo que conduce a la generacién de nuevas ideas y
soluciones efectivas para problemas complejos, esto propicia a que los colaboradores
se desarrollen dentro y fuera de la organizacion y crezcan en el ambito profesional
(Thietal., 2024; Gunawan & Thoha, 2022).

El cuarto elemento, la consideracion individualizada, segin Robbins & Judge
(2009), citado en Vargas (2022), da una atencion especial o individual, los empleados
son tratados de manera especial o personal, directa y directa; Segun Bass y Avolio
(2006) citado por Pefaherrera y Salazar (2022), incluye empatia, atencion,
oportunidades para otros miembros, capacidad para facilitar desafios y un espacio de

trabajo colaborativo; Los gerentes comprenden los requisitos especificos de cada



seguidor y se convierten en facilitadores que prestan atencion a las demandas y
requisitos de los logros especificos y el crecimiento de cada seguidor. los indicadores
fueron: preocupacion por bienestar, interés genuino, trato personalizado,

adaptabilidad y apoyo en desafios.

La consideracion individualizada es crucial porque reconoce y valora las
necesidades y aspiraciones unicas de cada empleado. Los lideres que demuestran
consideracion individualizada actian como mentores y entrenadores, proporcionando
apoyo y recursos personalizados. Esto ayuda a desarrollar plenamente el potencial
del personal, aumenta la complacencia de los colaboradores y reduce la rotacion de
personal (Matande et al., 2022).

El compromiso dentro de las organizaciones manifiesta en que magnitud los
colaboradores se identifican con una empresa especifica y sus objetivos y desean
seguir formando parte de ella Robbins & Judge (2009), citado en Vargas (2022),
También corresponde a la vinculacion que tiene el empleado con la organizacion;
Aparece a lo largo de un periodo de tiempo y es una rutina que se manifiesta con la
conexion mental del individuo que trabaja en la organizacion, impidiendo que el
empleado se vaya (Wang, 2022; Riyanto et al., 2023). También se conceptualiza
Ccomo una persona se siente, luego de ingresar a una institucion siempre y cuando los
objetivos de la organizacion sean los adecuados para que la persona permanezca en
dicha institucion; También es la forma en que el presentador se ve a si mismo con el
vinculo y propdsito establecido de la asociacion y quiere mantener y continuar la
relacion con la organizacion (Mina & Seyed, 2020).

Por lo antes expuesto el compromiso laboral del recurso humano es importante
para la subsistencia a largo plazo, un nivel alto de lealtad para con la organizacién
incrementa la retencion de empleados, lo que reduce los costos asociados con la
contratacion y formacion de nuevo personal. También preserva el conocimiento y la
experiencia dentro de la organizacion, reduce el absentismo y los conflictos laborales.
Los empleados comprometidos estan mas satisfechos con su trabajo, lo que
disminuye las tasas de ausentismo y conflictos, mejorando el bienestar general de los
empleados y creando un ambiente de trabajo mas armonioso (Nabhan & Munajat,
2023).



Segun Kweku & Ahmed (2024) se refiere a un impulso que conecta o asocia a
una persona con procesos o0 actividades relacionadas para lograr las metas
organizacionales; De igual forma, es el reconocimiento espiritual de una persona en
la organizacion donde desempefia su trabajo; Finalmente, el compromiso
organizacional es la etapa donde una persona se conecta con la organizacion en la
que trabaja, con la intencién de permanecer en la institucion, y también de cooperar
lo mas posible con su trabajo, lo que crea la imagen de su asociacion con la institucion

(Pawirosumarto et al., 2021).

El primer elemento compromiso afectivo; Robbins & Judge (2009), citado en
Vargas (2022), posee una incidencia muy importante con relacion al desempefio
laboral, teniendo un impacto relevante con relacién al grado de calidad con relaciéon
al desempefio laboral; segun (Wang, 2022; Riyanto et al.,, 2023) este elemento
involucra las cualidades organizacionales, las cuales son las sensaciones de los
empleados con relacion a las politicas de la organizacién; asimismo, involucran los
atributos personales, que es como los empleados tienen afinidad con su ambiente de
trabajo; del mismo modo, involucran las experiencias dentro de la organizacién, que
corresponden a las expectativas y complacencia del personal para quedarse en una
empresa. Por ultimo, corresponde al nivel donde una persona que labora en una
organizacion quiere mantenerse en ella, asimismo, esta dispuesto a realizar una serie
de sacrificios por ella (Kim & Oh, 2023). Los indicadores fueron: vinculo emocional,
preocupacion y éxito, orgullo de pertenencia, alineacion de valores y disposicién al

esfuerzo

El compromiso afectivo es fundamental porque representa el vinculo emotivo
gue un colaborador presenta frente a la organizacién donde trabaja, esta percepcion
de compromiso se traduce en una mayor satisfaccién laboral, menor rotacion de
personal y una mayor disposicion a realizar esfuerzos adicionales por el bien de la
empresa, los colaboradores comprometidos estan motivados intrinsecamente y
muestran una mayor lealtad y voluntad de contribuir (Hadziahmetovi¢ & Karajbi,
2021).

El segundo elementos compromiso de continuidad, segun Robbins & Judge
(2009), citado en Vargas (2022), este compromiso revela la identificacion de cada

empleado con relacion a los despidos, renuncias y las menores probabilidades de
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adaptarse en otras actividades de otras instituciones, donde, por ultimo, el empleado
se siente vinculado con la institucion en vista que ha contribuido con su esfuerzo,
tiempo y dinero y, si por ciertas razones se retira, perderia todo. Wang, (2022);
Riyanto et al. (2023) sostienen que este compromiso se sustenta en la preocupacion
e interés de los empleados de perder todo lo que se ha conseguido dentro de la
organizacion, como la remuneracion, recompensas, incentivos y reconocimientos.
Finalmente, los empleados pueden realizar una alternativa o preferencia, de acuerdo
a sus fortalezas y competencias, para tomar en consideracion opciones en el mercado
laboral, en cuanto mas opciones existan, su compromiso de continuidad disminuira
(Xia et al.,, 2022). Los indicadores fueron: trabajo a largo plazo, permanencia,

identificacion, conexidén con objetivos y oportunidades de desarrollo.

El compromiso de continuidad es importante porque refleja el sentir y parecer
de los empleados, esto a su vez repercute sobre los costos vinculados a la separacion
del puesto de trabajo, aunque este tipo de compromiso puede no ser tan deseable
como el compromiso afectivo, es crucial para mantener la normalidad laboral de los
empleados, y fidelizar el recurso humano de la organizacion, los colaboradores
comprometidos con la continuidad son de hecho menos propensos a abandonar las
empresas (Ramya & Kathiravan, 2021).

El tercer elemento compromiso normativo, segin Robbins & Judge (2009),
citado en Vargas (2022), el empleado debe tener confianza en la institucion, del
mismo modo en la remuneracién, en cuanto a recibido regalias de parte de la
organizacion, en base a este tipo de obligacion se genera un vinculo para mantenerse
en la institucion, como parte de esta por haber dado una oportunidad. Wang (2022);
Riyanto et al. (2023) indicaron que este compromiso propende a mantener una
influencia en el performance de los empleados. Finalmente, el frecuente accionar que
realizan los empleados dentro de su centro laboral, permite tener conocimiento de las
normas y reglas de la institucion y de esta forma conocer la manera de actuar de
manera apropiada; asimismo, cada empleado respetara y cumplirdn con las normas,
en vista que tiene el conocimiento de que su contrato lo condiciona (Ramya &
Kathiravan, 2021). Los indicadores fueron: expectativas sociales, preferencia de

permanencia, expectativas de permanencia, obligacion moral y dificultad para dejar.
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El compromiso de continuidad es importante porque refleja el sentir y parecer
de los empleados, esto a su vez repercute sobre los costos vinculados a la separacion
del puesto de trabajo, aunque este tipo de compromiso puede no ser tan deseable
como el compromiso afectivo, es crucial para mantener la estabilidad laboral y retener
el talento en las empresas, los colaboradores comprometidos con la continuidad son

de hecho menos propensos a abandonar las empresas (Farhan & Hiba, 2021).

Finalmente, se planted la hipotesis general: El liderazgo transformacional
incide significativamente en el compromiso organizacional en los empleados de una
institucién financiera, Lima 2024; asimismo, se plantearon las siguientes hipoétesis
especificas: (a) La influencia idealizada incide significativamente en el compromiso
organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima 2024; (b) La
motivacion inspiradora incide significativamente en el compromiso organizacional en
los empleados de una institucion financiera, Lima 2024; (c) La consideracion
individualizada incide significativamente en el compromiso organizacional en los
empleados de una institucion financiera, Lima 2024; (d) La estimulacion intelectual
incide significativamente en el compromiso organizacional en los empleados de una

institucion financiera, Lima 2024.
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Il. METODOLOGIA

Se utilizo el tipo de estudio basico, dado que el enfoque es utilizar el conocimiento
existente para aumentar el conocimiento a favor de la comunidad y resolver los
problemas que existen en la organizacion. Segtn Rebollo y Abalos (2022), este tipo
de investigacién es rapido y puntual, no se enfoca en la realizacion de teorias, sino

en la solucién de problemas.

El estudio utilizé un enfoque de analisis numérico, llamado también de analisis
cuantitativo porque se utilizara una encuesta para recopilar informacion que responde
al objeto de estudio y se orienta con las preguntas. Los datos fueron procesados y
analizados estadisticamente, de esta manera se informo los niveles encontrados y el
comportamiento de las variables y probar las hipétesis, segun Hernandez y Mendoza
(2023), sostienen que este tipo de procedimiento emplea la deduccion, en otras
palabras, que se sostiene que donde parten los supuestos y que se probara
recurriendo a las pruebas estadisticas para conocer la verdad de los sucesos de las

variables y contrastar la estadistica para probar los supuestos.

El disefio del estudio no vio la necesidad de manipular variables, y tuvo un corte
transversal, se afirma esto porque los datos fueron recogidos en un solo momento en
tiempo, y se estudiaran en su situacion natural, asimismo se calificé como transversal
dado que hubo una imagen instantanea de la problematica y se desarrollara en un
momento Unico; de acuerdo con Hernandez y Mendoza (2023), las variables de la
investigacion no seran alteradas o manipuladas, sino que serdn observadas
minuciosamente en diferentes escenarios para la recopilacion de informacion. Esta
veracidad externa sera obtenida a partir de hechos reales en un solo momento gracias

al corte transversal.

El nivel de la investigacion fue explicativo, puesto que se predispuso establecer
como influye la variable principal o independiente en el comportamiento del personal
(variable dependiente); de acuerdo con Rebollo y Abalos (2022), se desea conocer
las causas de los acontecimiento y situaciones tanto fisicos como sociales en el

comportamiento de una variable.

Para Quezada (2021), la poblacion es la agrupacion de personas que

conforman el ambiente en donde se realizara la investigacion; se considerara a todos
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los empleados de la institucién financiera seleccionada ubicada en Lima Norte, los
cuales hacen un total de 350.

Segun Quezada (2021) la muestra corresponde a la sub agrupacién que se
extrajo de la poblacion, corresponde a una eleccion que se desarrolla de manera
anticipada, en donde se aplicaran los analisis correspondientes, los cuales daran
lugar a los resultados de la investigacion, esta porcion de la poblacion estuvo
conformada por 184 personas pertenecientes a la organizacion financiera ubicada en

Lima Norte.

Debido a que todos los participantes tenian la misma probabilidad de ser
seleccionados para realizar la recoleccibn de informacion, el muestreo fue
probabilistico aleatorio simple. Segun Quezada (2021), el muestreo es un subconjunto
de una muestra seleccionada de una poblacion mas grande. Cada persona fue
seleccionada al azar, lo que significa que todos tenian la misma probabilidad de ser
seleccionados en cualquiera de las etapas del procedimiento. La férmula de poblacion

finita se utilizé para calcular la muestra.

La técnica de recoleccidén de informacidén que se utilizé en el estudio recaera
sobre la encuesta; porque permitio la recoleccion datos de forma uniforme; de
acuerdo con Quezada (2021), es un proceso de investigacion de enfoque cuantitativo
en la que un investigador recolecta la informacion por medio de un instrumento que
sera previamente elaborado, sin la necesidad de cambiar el ambiente ni el
acontecimiento donde se recolectara la informacién aplicando para ello tablas y
gréficos.

El cuestionario, un documento que presenta las preguntas relevantes de la
investigacion, seria necesario para la investigacion para recopilar informacién. Segun
Quezada (2021), el cuestionario es un instrumento que se utilizd con frecuencia en
las investigaciones cuantitativas y permite medir las variables de estudio. Ademas,
permite el registro de la informacién que se recopila, incluidas las respuestas a las

preguntas planteadas.

Fue evaluado por expertos para determinar la validez del instrumento. Segun
Hernandez y Mendoza (2023), el proposito de la validez es ser preciso, el nivel que

pueda dar una interpretacion adecuada de lo que se medira. Esta validacién fue
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relacionada con las teorias de las variables, segun las hipétesis, ya que, al ser
corroboradas, se tendria mayor claridad para su respectivo analisis e interpretacion.

Luego de realizada la validacion se procedid a realizar la prueba de
confiabilidad; aplicando una prueba piloto y luego el estadistico Alfa de Cronbach;
conforme a Hernandez y Mendoza (2023), esta prueba refleja el nivel de consistencia

y coherencia interna, asimismo, la falta de errores de medicion del instrumento.

Los procesos que se realizaron en la investigacion fueron los siguientes: se
solicité autorizacion del area de Personas y Filosofia de la institucion financiera para
gue se pueda aplicar el instrumento de manera presencial y virtual; una vez que se
recolect6 la muestra se procedio a editar los resultados en cuanto a si las preguntas
fueron marcadas debidamente; posterior a esa labor de edicién se trasladd la
informacion al SPSS para su analisis y posterior interpretacion de las tablas y graficos

en el informe de tesis.

La investigacion y el desarrollo de este proyecto se llevaron a cabo siguiendo
el protocolo de la Universidad César Vallejo y las normas APA para que el informe
fuera claro y preciso. Ademas, se respeto la propiedad intelectual para la aplicacion
de los instrumentos, solicitando previamente permiso. Por otro lado, se protegi6 la
confidencialidad y la privacidad de la informacion proporcionada por los empleados,

manteniéndola en anonimato y sin cambios de identidad.
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[I. RESULTADOS

Confiabilidad

Para evaluar la confiabilidad del instrumento de medicion, se utilizo el
estadistico Alfa de Cronbach, que mide la consistencia interna en una escala de 0 a
1. Un valor de 0 indica que el instrumento no es confiable, mientras que un valor de 1
indica una confiabilidad total. Segun la literatura (Ortega et al., 2021), un Alfa de
Cronbach debe ser mayor a 0.700 para ser considerado aceptable, en este caso, la
prueba arrojé un valor de 0.972, lo que significa que el instrumento de medicion es
considerado confiable.

Tabla 1
Analisis de confiabilidad de datos

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
972 9

Resultados descriptivos

Relacionado a la variable liderazgo transformacional, se evidencio un nivel bajo
de 13.1% un nivel regular de 29.3% y un nivel alto de 57.6%, respecto a la dimension
consideracion individualizada se hallé un nivel bajo de 10.3% un nivel regular de
27.7% y un nivel alto de 62%, respecto a la dimension estimulacion intelectual se hallo
un nivel bajo de 7.6% un nivel regular de 31.5% y un nivel alto de 60.9%, respecto a
la dimension motivacion inspiracional se hallé un nivel bajo de 19.6% un nivel regular
de 27.2% y un nivel alto de 53.3%, respecto a la dimensién influencia idealizada se

hallé un nivel bajo de 12% un nivel regular de 37% y un nivel alto de 51%.
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Figura 1
Graficos descriptivos Liderazgo transformacional

Analisis descriptivo Liderazgo transformacional
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Respecto a la variable compromiso organizacional, se hallé6 un nivel bajo de
11.4% un nivel regular de 20.7% y un nivel alto de 67.9%, referente a la dimension
compromiso normativo se hall6 un nivel bajo de 12.5% un nivel regular de 24.5% y un
nivel alto de 63%, referente a la dimension compromiso de continuidad se hallé un
nivel bajo de 10.9% un nivel regular de 32.1% y un nivel alto de 57.1%, referente a la
dimension compromiso afectivo se hallé un nivel bajo de 13% un nivel regular de
28.3% y un nivel alto de 58.7%.
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Figura 2
Graficos descriptivos Autocuidado
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Prueba de normalidad de ajustes de los datos
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Se evalud la distribucion de los datos utilizando la prueba de Kolmogorov-

Smirnov, ya que el tamafio de la muestra superaba los 50 datos, de acuerdo con esta

prueba, si los valores obtenidos son mayores a 0.05, los datos se distribuyen de

manera normal; en cambio, valores menores a 0.05 indican una distribucién no

normal, en este caso, los valores obtenidos fueron 0.000, lo que es inferior a 0.05,

demostrando que los datos no tienen una distribucién normal, por esta razoén, fue

necesario aplicar una prueba estadistica no paramétrica adecuada para este tipo de

datos, optando asi por la regresién logistica multinomial para el andlisis.

Tabla 2
Analisis de normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Influencia idealizada ,321 184 ,000
Motivacion inspiracional ,333 184 ,000
Estimulacion intelectual ,378 184 ,000
Consideracion individualizada ,382 184 ,000
Liderazgo transformacional ,357 184 ,000
Compromiso afectivo ,363 184 ,000
Compromiso de continuidad ,355 184 ,000
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Compromiso normativo ,388 184 ,000
Compromiso organizacional 415 184 ,000

Resultados inferenciales

Antes de evaluar los coeficientes de significancia de cada hipotesis, se evalud
el ajuste global del modelo regresion, en este sentido la pauta de decision sefiala que
si la significancia es mayor >0.05. el modelo global no se ajusta. Los hallazgos
arrojaron un ajuste adecuado ya que el coeficiente fue menor a <0.05.

Tabla 3
Informacion de ajuste de los modelos

Criterios de ajuste de Pruebas de la razon de
modelo verosimilitud

Logaritmo de la
Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.

Sélo interseccién248,890

Final 35,199 213,692 20 ,000

Luego se realizé la prueba de bondad de ajuste, usando el estadistico Chi
cuadrado y mediante el factor de Pearson, ello permitio revisar si los datos ingresados
al sistema estadistico se ajustan a los pronosticados, en este sentido la pauta de

decision indica lo siguiente:
Hipotesis nula (Ajuste adecuado): cuando el coeficiente es mayor a >0.05.
Hipotesis alterna (Ajuste inadecuado): cuando el coeficiente es menor a <0.05.

Los datos hallados fueron mayores de >0.05 en tal sentido se acept6 la
hipotesis nula y se rechazo la alterna, es decir el modelo de regresion si fue adecuado

para el conjunto de datos.

Tabla 4
Bondad de ajuste

Chi-

cuadrado gl Sig.
Pearson 14,598 24 ,932
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Desvianza 12,785 24 ,970

Contrastacion de hipotesis

Pauta de decision estadistica: es la regla para contrastar todas las hipotesis

de investigacion subsiguientes del presente trabajo, y sigue de la siguiente manera:
Hipotesis alterna: cuando p valor es menor <0.05 hay relevancia estadistica.
Hipotesis nula: cuando p valor es mayor >0.05 no hay relevancia estadistica
Prueba de hipotesis general

Hipotesis:

Ha: El liderazgo transformacional incide significativamente en el compromiso

organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima, 2024.

Ho: El liderazgo transformacional no incide significativamente en el compromiso

organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima, 2024.

Tabla 5
Pruebas de la razon de verosimilitud HG

Pruebas de la razén de
Criterios de ajuste de modelo verosimilitud

Logaritmo de la verosimilitud -2 de

Efecto modelo reducido Chi-cuadrado gl Sig.
Interseccion 15,4512 ,000 0.
Liderazgo 178,146 162,695 4 ,000

transformacional

Puesto que el coeficiente de regresion logistica fue menor a <0.05 existe
relevancia estadisticamente significativa en el modelo de regresién, por lo tanto, se
descarto la hipétesis nula y se admitié la hipétesis alterna, la cual manifestd que el
liderazgo transformacional incide significativamente en el compromiso organizacional

en los empleados de una institucion financiera, Lima, 2024.
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Tabla 6
Estimaciones de parametro HG

95% de intervalo de
confianza para Exp(B)

Desv.
Compromiso organizacional B Error Wald glISig.Exp(B) Limite inferiorLimite superior
Alto Interseccion 21,482,935 527,9071 ,000
[Liderazgo - 1,196  392,1841 ,0005,200E- 4,992E-12 5,418E-10
transformacional=1.00] 23,680 11
[Liderazgo - , 770 649,7041 ,0002,964E- 6,549E-10 1,342E-8
transformacional=2.00] 19,637 9
[Liderazgo Qb . . 0.
transformacional=3.00]
Regularinterseccién 17,531,604 842,9991 ,000
[Liderazgo - ,819 540,6971 ,0005,409E- 1,087E-9 2,691E-8
transformacional=1.00] 19,035 9
[Liderazgo - ,000 . 1. 2,596E- 2,596E-7 2,596E-7
transformacional=2.00] 15,164 7
[Liderazgo Qb . . 0.

transformacional=3.00]

a. La categoria de referencia es: Bajo.

La tabla de estimaciones indica que hay mayor probabilidad de obtener un
compromiso organizacional alto mediante un liderazgo transformacional regular (sig.
0.000) en relacién a no obtenerla. Ademas, existe mas probabilidad de conseguir un
compromiso organizacional regular mediante un liderazgo transformacional bajo (sig.
0.000) en comparacion a no obtenerla.

Tabla 7
Pseudo R cuadrado HG

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,587
Nagelkerke ,723
McFadden ,529

El coeficiente de Nagelkerke varia entre 0 y 1, este estadistico fue utilizado
para evaluar cuanto de la variacion en la variable dependiente, en este caso el

compromiso organizacional, puede ser explicado por el modelo, en este sentido un
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valor cercano a 1 indica una mayor capacidad predictiva del modelo. Segun Molina
(2021) el coeficiente de Nagelkerke es el ideal para valorar estos casos, ya que ofrece
una interpretacion mas precisa y estricta, en relacion de ello este analisis dio un factor
de 0.723, lo que indica que el 72.3% de las variaciones en el compromiso

organizacional pueden ser atribuidas al liderazgo transformacional.
Prueba de hipotesis especifica 1
Hipotesis:

Ha: La influencia idealizada incide significativamente en el compromiso organizacional

en los empleados de una institucién financiera, Lima 2024.

Ho: La influencia idealizada no incide significativamente en el compromiso

organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima 2024.

Tabla 8
Pruebas de la razdn de verosimilitud HE1

Pruebas de la razén de
Criterios de ajuste de modelo verosimilitud

Logaritmo de la verosimilitud -2 de

Efecto modelo reducido Chi-cuadrado gl Sig.
Interseccion 17,6762 ,000 0 .
Influencia 115,630 97,953 4 ,000
idealizada

Puesto que el coeficiente de regresion logistica fue menor a <0.05 existe
relevancia estadisticamente significativa en el modelo de regresién, por lo tanto, se
descarto la hipétesis nula y se admitio la hipétesis alterna, la cual manifestd que la
influencia idealizada incide significativamente en el compromiso organizacional en los
empleados de una institucion financiera, Lima, 2024.

Tabla 9
Estimaciones de parametro HE1

95% de intervalo de confianza

para Exp(B)
Desv.

Compromiso organizacional B Error Wald gISig.Exp(B) Limite inferior Limite superior
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Alto Interseccion 20,775,612 1151,8481 ,000

[Influencia - 976 538,945 1,0001,461E- 2,159E-11 9,886E-10
idealizada=1.00] 22,647 10
[Influencia - ,528 1338,4341 ,0004,036E-91,433E-9 1,137E-8
idealizada=2.00] 19,328
[Influencia Qb . : 0.
idealizada=3.00]

Regularinterseccion 17,896 ,404 1959,2051 ,000
[Influencia - ,619 894,459 1 ,0009,103E-92,705E-9 3,063E-8
idealizada=1.00] 18,515
[Influencia - ,000 . 1. 5,494E-85,494E-8 5,494E-8
idealizada=2.00] 16,717
[Influencia QP . . 0.

idealizada=3.00]

a. La categoria de referencia es: Bajo.

La tabla de estimaciones indica que hay mayor probabilidad de obtener un
compromiso organizacional alto mediante una influencia idealizada regular (sig.
0.000) en relacién a no obtenerla. Ademas, existe mas probabilidad de conseguir un
compromiso organizacional regular mediante una influencia idealizada baja (sig.
0.000) en comparacién a no obtenerlo.

Tabla 10
Pseudo R cuadrado HE1

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,413
Nagelkerke ,508
McFadden ,318

El coeficiente de Nagelkerke varia entre 0 y 1, este estadistico fue utilizado
para evaluar cuanto de la variacion en la variable dependiente, en este caso el
compromiso organizacional, puede ser explicado por el modelo, en este sentido un
valor cercano a 1 indica una mayor capacidad predictiva del modelo. Segun Molina
(2021) el coeficiente de Nagelkerke es el ideal para valorar estos casos, ya que ofrece
una interpretacion mas precisa y estricta, en relacion de ello este analisis dio un factor
de 0,508, lo que indica que el 50.8% de las variaciones en el compromiso

organizacional pueden ser atribuidas a la influencia idealizada.
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Prueba de hipétesis especifica 2
Hipotesis:

Ha: La motivacion inspiradora incide significativamente en el compromiso

organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima 2024.

Ho: La motivacion inspiradora no incide significativamente en el compromiso

organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima 2024.

Tabla 11
Pruebas de la razdon de verosimilitud HE2

Pruebas de la razén de

Criterios de ajuste de modelo verosimilitud

Logaritmo de la verosimilitud -2 de
Efecto modelo reducido Chi-cuadrado gl Sig.
Interseccion 17,1952 ,000 0 .
Motivacion 141,978 124,783 4 ,000
inspiracional

Puesto que el coeficiente de regresion logistica fue menor a <0.05 existe
relevancia estadisticamente significativa en el modelo de regresién, por lo tanto, se
descarto la hipétesis nula y se admitié la hipétesis alterna, la cual manifesté que la
motivacion inspiradora incide significativamente en el compromiso organizacional en
los empleados de una institucion financiera, Lima, 2024.

Tabla 12
Estimaciones de parametro HE2

95% de intervalo de confianza
para Exp(B)

Desv.
Compromiso organizacional B Error  Wald gISig.Exp(B) Limite inferior Limite superior
Alto  Interseccion 21,334,940 514,9331 ,000
[Motivacién - 1,039 462,0661 ,0002,001E- 2,611E-11 1,533E-9
inspiracional=1.00] 22,332 10
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[Motivacion - ,654 835,1351 ,0006,246E-91,734E-9 2,249E-8
inspiracional=2.00] 18,891
[Motivacion Qb 0.
inspiracional=3.00]

Regularinterseccion 17,878,735 591,9261 ,000
[Motivacion - ,832 495,2171 ,0009,052E-91,771E-9 4,625E-8
inspiracional=1.00] 18,520
[Motivacion - ,000 1. 2,150E-72,150E-7 2,150E-7
inspiracional=2.00] 15,353
[Motivacion Qb 0.

inspiracional=3.00]

a. La categoria de referencia es: Bajo.

La tabla de estimaciones indica que hay mayor probabilidad de obtener un

compromiso organizacional alto mediante una motivacion inspiradora regular (sig.

0.000) en relacién a no obtenerla. Ademas, existe mas probabilidad de conseguir un

compromiso organizacional regular mediante una motivacion inspiradora baja (sig.

0.000) en comparacién a no obtenerla.

Tabla 13
Pseudo R cuadrado HE2

Cox y Snell ,492
Nagelkerke ,606
McFadden ,406

El coeficiente de Nagelkerke varia entre 0 y 1, este estadistico fue utilizado

para evaluar cuanto de la variacion en la variable dependiente, en este caso el

compromiso organizacional, puede ser explicado por el modelo, en este sentido un

valor cercano a 1 indica una mayor capacidad predictiva del modelo. Segun Molina

(2021) el coeficiente de Nagelkerke es el ideal para valorar estos casos, ya que ofrece

una interpretacién mas precisa y estricta, en relacién de ello este analisis dio un factor

de 606, lo que indica que el 60.6% de las variaciones en el compromiso organizacional

pueden ser atribuidas a la motivacion inspiradora.

Prueba de hipotesis especifica 3

Hipotesis:
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Ha: La estimulacién intelectual incide significativamente en el

organizacional en los empleados de una institucién financiera, Lima 2024.

compromiso

Ho: La estimulacion intelectual no incide significativamente en el compromiso

organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima 2024.

Tabla 14
Pruebas de la razdén de verosimilitud HE3

Criterios de ajuste de modelo

Pruebas de la razon de
verosimilitud

Logaritmo de la verosimilitud -2 de

Efecto modelo reducido Chi-cuadrado
Interseccion 10,8902

Estimulacién 184,772

intelectual

Puesto que el coeficiente de regresion logistica fue menor a <0.05 existe

relevancia estadisticamente significativa en el modelo de regresion, por lo tanto, se

descarto la hipétesis nula y se admitio la hipétesis alterna, la cual manifestd que la

estimulacién intelectual incide significativamente en el compromiso organizacional en

los empleados de una institucién financiera, Lima, 2024.

Tabla 15
Estimaciones de parametro HE3

95% de intervalo de confianza
para Exp(B)

Desv.
Compromiso organizacional B Error WaldglSig.Exp(B) Limite inferior Limite superior
Alto Interseccion 16,343338,767 ,002 1,962
[Estimulacion - 5838,185 ,000 1 ,9951,679E- ,000
intelectual=1.00] 36,323 16
[Estimulacion - 338,767 ,002 1 ,9631,825E-77,980E-296 4,175E+281
intelectual=2.00] 15,516
[Estimulacion o° . : 0.
intelectual=3.00]
Regularinterseccion 12,750338,768 ,001 1,970
[Estimulacion - ,000 : 1. 1,855E- 1,855E-15
intelectual=1.00] 33,921 15

26



[Estimulacion - 338,768 ,001 1 ,9741,451E-56,337E-294 3,321E+283
intelectual=2.00] 11,141

[Estimulacion 0 . . 0.
intelectual=3.00]

a. La categoria de referencia es: Bajo.

La tabla de estimaciones indica que hay mayor probabilidad de obtener un
compromiso organizacional alto mediante una estimulacion intelectual regular (sig.
0.002) en relacion a no obtenerlo. Ademas, existe mas probabilidad de conseguir un
compromiso organizacional regular mediante una estimulacion intelectual regular (sig.
0.001) en comparacion a no obtenerlo.

Tabla 16
Pseudo R cuadrado HE3

Cox y Snell ,611
Nagelkerke ,753
McFadden ,565

El coeficiente de Nagelkerke varia entre 0 y 1, este estadistico fue utilizado
para evaluar cuanto de la variacion en la variable dependiente, en este caso el
compromiso organizacional, puede ser explicado por el modelo, en este sentido un
valor cercano a 1 indica una mayor capacidad predictiva del modelo. Segun Molina
(2021) el coeficiente de Nagelkerke es el ideal para valorar estos casos, ya que ofrece
una interpretacién mas precisa y estricta, en relacion de ello este analisis dio un factor
de 0.753, lo que indica que el 75.3% de las variaciones en el compromiso

organizacional pueden ser atribuidas a la estimulacién intelectual.
Prueba de hipotesis especifica 4
Hipotesis:

Ha: La consideracion individualizada incide significativamente en el compromiso

organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima 2024.

Ho: La consideracion individualizada no incide significativamente en el compromiso

organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima 2024.
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Tabla 17
Pruebas de la razon de verosimilitud HE4

Pruebas de la razon de
Criterios de ajuste de modelo verosimilitud

Logaritmo de la verosimilitud -2

Efecto de modelo reducido Chi-cuadrado gl Sig.
Interseccién 13,0922 ,000 0 .
Consideracion 186,432 173,340 4 ,000

individualizada

Puesto que el coeficiente de regresion logistica fue menor a <0.05 existe
relevancia estadisticamente significativa en el modelo de regresién, por lo tanto, se
descarto la hipétesis nula y se admitié la hipétesis alterna, la cual manifesté que la
consideracion individualizada incide significativamente en el compromiso
organizacional en los empleados de una institucion financiera, Lima, 2024.

Tabla 18
Estimaciones de parametro HE4

95% de intervalo de
confianza para Exp(B)

Desv.
Compromiso organizacional B Error WaldglSig.Exp(B) Limite inferior Limite superior
Alto Interseccion 18,383931,873 ,000 1,984
[Consideracion - ,000 . 1. 5,836E- 5,836E-18 5,836E-18
individualizada=1.00] 39,682 18
[Consideracion - 931,873 ,000 1 ,9853,893E-8,000 b
individualizada=2.00] 17,061
[Consideracion 0 . . 0.
individualizada=3.00]
Regularinterseccion 15,069931,873 ,000 1,987
[Consideracion - 931,873 ,000 1 ,9853,359E-8,000 b
individualizada=1.00] 17,209
[Consideracion - 931,873 ,000 1 ,9892,284E-6,000 b
individualizada=2.00] 12,990
[Consideracion 0 . . 0.

individualizada=3.00]

a. La categoria de referencia es: Bajo.
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La tabla de estimaciones indica que hay mayor probabilidad de obtener un
compromiso organizacional alto mediante una consideracion individualizada regular
(sig. 0.000) en relacién a no obtenerlo. Ademas, existe mas probabilidad de conseguir
un compromiso organizacional regular mediante una consideracion individualizada
regular (sig. 0.000) en comparacion a no obtenerlo.

Tabla 19
Pseudo R cuadrado HE4

Cox y Snell ,610
Nagelkerke ,751
McFadden ,563

El coeficiente de Nagelkerke varia entre 0 y 1, este estadistico fue utilizado
para evaluar cuanto de la variacion en la variable dependiente, en este caso el
compromiso organizacional, puede ser explicado por el modelo, en este sentido un
valor cercano a 1 indica una mayor capacidad predictiva del modelo. Segun Molina
(2021) el coeficiente de Nagelkerke es el ideal para valorar estos casos, ya que ofrece
una interpretacion mas precisa y estricta, en relacion de ello este analisis dio un factor
de 0.751, lo que indica que el 75.1% de las variaciones en el compromiso

organizacional pueden ser atribuidas a la consideracién individualizada.
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IV. DISCUSION

A continuacion, se presentaron y analizaron los resultados, comparandolos con

hallazgos de otras investigaciones y respaldandolos con el marco teorico.

En el objetivo general indico que, el liderazgo transformacional incide
significativamente en el compromiso organizacional en los empleados de una
institucion financiera, Lima, 2024, esta conjetura fue puesta a disposicion del analisis
estadistico con lo que se demostrdo evidencia estadistica relevante de una
correspondencia bilateral, representada por un coeficiente de ,000 menor de <0.05,
asimismo, los resultados descriptivos dieron a conocer que la variable liderazgo
transformacional, se evidencio un nivel bajo de 13.1% un nivel regular de 29.3% y un
nivel alto de 57.6%, respecto a la dimension consideracion individualizada se hall6é un
nivel bajo de 10.3% un nivel regular de 27.7% y un nivel alto de 62%, respecto a la
dimension estimulacion intelectual se hallé un nivel bajo de 7.6% un nivel regular de
31.5% y un nivel alto de 60.9%, respecto a la dimensién motivacion inspiracional se
hall6 un nivel bajo de 19.6% un nivel regular de 27.2% y un nivel alto de 53.3%,
respecto a la dimension influencia idealizada se hall6 un nivel bajo de 12% un nivel

regular de 37% y un nivel alto de 51%.

Respecto a los resultados descriptivos de la variable compromiso
organizacional, se hallé un nivel bajo de 11.4% un nivel regular de 20.7% y un nivel
alto de 67.9%, referente a la dimensién compromiso normativo se hallé un nivel bajo
de 12.5% un nivel regular de 24.5% y un nivel alto de 63%, referente a la dimension
compromiso de continuidad se hall6 un nivel bajo de 10.9% un nivel regular de 32.1%
y un nivel alto de 57.1%, referente a la dimension compromiso afectivo se hallé un

nivel bajo de 13% un nivel regular de 28.3% y un nivel alto de 58.7%.

Los resultados concuerdan con el estudio realizado por Roncallo y Roqueme
(2021), que demostro que el liderazgo transformacional tiene un impacto significativo
en el compromiso de los empleados, pues se encontré que existe una correlacion
igualmente positiva y significativa entre las variables relevantes, asi como el
Dimensiones transformacionales. El estilo de gestion es de las mas destacadas son
la comunicacion inspiradora, la estimulacion intelectual, el apoyo y el reconocimiento
personal, los cuales se correlacionan positiva y moderadamente con las dimensiones

del compromiso laboral: vitalidad, diligencia y concentracion, con coeficientes
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respectivos que oscilan entre 0,44 y 0,64. Las dimensiones también muestran
correlaciones positivas y altas, con valores de liderazgo transformacional que oscilan

entre 0,59 y 0,85 y valores de compromiso laboral que oscilan entre 0,82 y 0,92.

En este contexto encontramos Hossin et al. (2023) manifiesta que el liderazgo
transformacional es crucial en las organizaciones modernas porque tiene la capacidad
de inspirar y motivar a los empleados, promover cambios positivos y aumentar el
rendimiento de la organizacion, este estilo de liderazgo se caracteriza por fomentar la
innovacion y la creatividad, ya que los lideres transformacionales alientan a sus
seguidores a pensar de manera critica y a proponer nuevas ideas, ademas de crear
un ambiente de creatividad es fundamental en mercados que son altamente

competitivos y estan en constante cambio.

Asimismo, segun Robbins & Judge (2009) citado en Vargas (2022); Wang
(2022) y Riyanto et al. (2023) manifiestan que es importante vigilar los indicadores del
compromiso organizacional dado que ellos reflejan el grado en que los empleados se
identifican con una empresa y sus objetivos, y su deseo de seguir siendo parte de
ella, este compromiso también se relaciona con el vinculo que el empleado tiene con
los lideres de la organizacion, y se desarrolla con el tiempo y se manifiesta en una
conexion mental que retiene al empleado en la empresa, ademas, se define como la
sensacion que una persona experimenta al unirse a una institucion, siempre que los
objetivos de la organizacién sean adecuados para que el individuo permanezca en
ella, también abarca la manera en que el empleado percibe su relacién con los

responsables de la organizacién, deseando mantener y continuar dicha relacion.

En el objetivo especifico uno indico que, la influencia idealizada incide
significativamente en el compromiso organizacional en los empleados de una
institucién financiera, Lima 2024, esta conjetura fue puesta a disposicion del analisis
estadistico con lo que se demostr0 evidencia estadistica relevante de una
correspondencia bilateral, representada por un coeficiente de ,000 menor de <0.05,
asimismo, la dimension influencia idealizada se hallé un nivel bajo de 12% un nivel

regular de 37% y un nivel alto de 51%.

Lo hallado guarda concordancia con Salazar (2022) quien evidencio vinculos

significativos entre el liderazgo transformacional y el compromiso del personal para
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con la empresa, los resultados sefialan que este tipo de liderazgo es generalmente
bien valorado, sin embargo, se ha observado que cuando los lideres aumentan la
presion sobre sus colaboradores, los niveles de estrés también incrementan, lo que a
su vez afecta al compromiso del personal, en este sentido es esencial tener lideres
gue cumplan con las condiciones adecuadas para asi reducir escenarios perjudicales

para los trabajadores y para la empresa,

Lo mencionado se setenta con Abdulaziz & Hasmi (2020); Mustagim &
Sumardin (2021) quienes sostienen que la influencia idealizada de los lideres es
fundamental, dado que los lideres con esta caracteristica se convierten en modelos a
seguir para sus seguidores, lo que genera un alto nivel de respeto y confianza. Este
respeto y confianza contribuyen a crear un ambiente de trabajo cohesivo y armonioso,
los empleados se sienten inspirados y motivados a emular las acciones y
comportamientos de sus lideres, lo que eleva los estandares éticos y morales dentro

de la organizacion.

En el objetivo especifico dos indico que, la motivacion inspiradora incide
significativamente en el compromiso organizacional en los empleados de una
institucién financiera, Lima 2024, esta conjetura fue puesta a disposicion del analisis
estadistico con lo que se demostré evidencia estadistica relevante de una
correspondencia bilateral, representada por un coeficiente de ,000 menor de <0.05,
asimismo, la dimension motivacién inspiracional se hallé un nivel bajo de 19.6% un

nivel regular de 27.2% y un nivel alto de 53.3%,

En este articulo encontramos un estudio de Roncallo y Roqueme (2021)
guienes demostraron con éxito la relacion entre el liderazgo transformacional y el
desempefio que conduce al compromiso de los empleados, los autores creen que el
liderazgo transformacional esta directamente relacionado con las variables relevantes
y es idealista. Relacionado con la vision. Los hallazgos estan respaldados por
Robbins y Judge (2009) y citados por Vargas (2022), quien describe a un lider
inspirador que expresa clara y directamente altas expectativas y dirige los esfuerzos
para lograr objetivos importantes. Segun Bass y Avolio (2006) y Pefiaherrera y
Salazar (2022), los lideres transformacionales inspiran a sus seguidores a ser mas

efectivos y los empujan a realizar esfuerzos extraordinarios. Los aspectos clave de
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esta motivacion son la comunicacion inspiradora, el entusiasmo por la vision, la

motivacion personal, el aprecio y el entusiasmo.

En el objetivo especifico tres indico que, la estimulacion intelectual incide
significativamente en el compromiso organizacional en los empleados de una
institucién financiera, Lima 2024, esta conjetura fue puesta a disposicion del analisis
estadistico con lo que se demostré evidencia estadistica relevante de una
correspondencia bilateral, representada por un coeficiente de ,000 menor de <0.05,
asimismo, la dimension estimulacion intelectual se hallé un nivel bajo de 7.6% un nivel

regular de 31.5% y un nivel alto de 60.9%

Lo hallado tiene concordancia con el estudio de Salazar (2022) quien evidencio
gue el liderazgo transformacional repercute favorablemente en la percepcién de los
empleados sobre la empresa, esto a su vez conduce a los empleados a tener
actitudes positivas con la empresa y a comprometerse mas, los resultados indican
gue mas de la mitad de los empleados estan completamente comprometidos con las
tareas de sus puestos, los empleados creen firmemente que el personal
administrativo se identifica con la institucion, y que se promueve el trabajo en equipo
para resolver problemas comunes, cuando esta presente un liderazgo
transformacional 56%, sin embargo aun un 6.6% no cree que exista un liderazgo de

este tipo en la entidad.

Por lo antes expuesto, se indica que la estimulacion intelectual es vital ya que
crea un entorno propicio para la creatividad e innovacién, los lideres que emplean
esta técnica motivan a sus seguidores a pensar de manera critica y cuestionar el
estado actual de las cosas, lo cual lleva a la creacion de nuevas ideas y soluciones
efectivas para problemas complejos. Esto no solo favorece el desarrollo profesional
de los empleados dentro de la organizacion, sino también fuera de ella (Thi et al.,
2024; Gunawan & Thoha, 2022).

En el objetivo especifico cuatro indico que, la consideracion individualizada
incide significativamente en el compromiso organizacional en los empleados de una
institucion financiera, Lima 2024, esta conjetura fue puesta a disposicion del analisis
estadistico con lo que se demostr0 evidencia estadistica relevante de una

correspondencia bilateral, representada por un coeficiente de ,000 menor de <0.05,

33



asimismo, la dimension consideracion individualizada se hallé un nivel bajo de 10.3%

un nivel regular de 27.7% y un nivel alto de 62%,

Los hallazgos guardan similitud con el estudio de Anchelia-Gonzales et al.
(2021) quienes identificaron una relacion entre el liderazgo y el compromiso de los
empleados con la organizacién, en dicho estudio, se encontré que el 56% de los
empleados califica el liderazgo como bueno y el compromiso organizacional como
alto, lo que significa que el liderazgo esta relacionado con el compromiso
organizacional, también se observo que la orientacion del lider esta vinculada con las

habilidades afectivas, la coherencia y el compromiso normativo.

Por lo tanto, la consideracion individualizada, segun Robbins y Judge (2009),
citado en Vargas (2022), implica ofrecer atencion especial y personalizada a los
empleados, tratAndolos de manera directa y especifica. este enfoque incluye empatia,
atencién individualizada, oportunidades para otros, la capacidad de facilitar desafios
y crear un entorno de compromiso colaborativo, los lideres que practican esta
consideracion entienden las necesidades Unicas de cada empleado y actian como
facilitadores, atendiendo a sus demandas y apoyando su crecimiento y logros

especificos.
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V. CONCLUSIONES

Primera conclusién: Se concluye que, si hay incidencia del liderazgo
transformacional en el compromiso organizacional en los empleados de
una institucion financiera, Lima, 2024, esta conclusion se basa en una
prueba de regresion logistica la cual arrojo un coeficiente estadisticamente
significativo de 0.000, que es menor que 0.05, asimismo se logré evidenciar
que los cambios en la variable compromiso organizacional estan

influenciados en un 72.3% (R?) por la variable liderazgo transformacional.

Segunda conclusién: Se determino que, si hay incidencia de la influencia idealizada
en el compromiso organizacional en los empleados de una institucion
financiera, Lima 2024, esta conclusién se basa en una prueba de hipétesis
gue mostrd un coeficiente estadisticamente significativo de 0.000, siendo
menor a 0.05, asimismo se logré evidenciar que los en la variable
compromiso organizacional estan influenciados en un 50.8% (R?) por la

dimension influencia idealizada.

Tercera conclusion: Se concluye que, si hay incidencia de la motivacién inspiradora
en el compromiso organizacional en los empleados de una institucion
financiera, Lima 2024, esta conclusion se basa en una prueba de regresion
logistica la cual mostré un coeficiente estadisticamente significativo de
0.000, siendo menor a 0.05., asimismo se logro evidenciar que los cambios
en la variable compromiso organizacional estan influenciados en un 60.6%

(R?) por la dimensién motivacion inspiradora.

Cuarta conclusién: Se concluye que, si hay incidencia de la estimulacion intelectual
en el compromiso organizacional en los empleados de una institucion
financiera, Lima 2024, esta conclusion se basa en una prueba de hipétesis
gue mostro un coeficiente estadisticamente significativo de 0.000, siendo
menor a 0.05, asimismo se logré evidenciar que los cambios en la variable
compromiso organizacional estan influenciados en un 75.3% (R?) por la

dimension estimulacién intelectual.
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Quinta conclusion: La investigacion concluye que el liderazgo transformacional tiene
un efecto significativo sobre el compromiso organizacional de los empleados
en una institucion financiera en Lima durante el afio 2024. Esto se basa en
una prueba de hipoétesis que produjo un coeficiente estadistico significativo
de 0.000, inferior a 0.05. Asimismo, se descubri6 que el liderazgo
transformacional explica el 75.1% (R?) de las variaciones en el compromiso

organizacional.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera recomendacion: Dado que el liderazgo transformacional tiene un impacto
significativo en el compromiso organizacional (72,3% segun el coeficiente
R?), se recomienda implementar programas de capacitacion y desarrollo
en todos los niveles gerenciales. Estos programas deben centrarse en el
desarrollo de habilidades innovadoras como: La capacidad de inspirar,

motivar y apoyar a los empleados para aumentar su compromiso.

Segunda recomendacion: Con la influencia idealizada impactando el compromiso
organizacional en un 50.8% (R?2), es esencial que los lideres se conviertan
en modelos a seguir para sus empleados, esto puede lograrse mediante
programas de mentoria que ayuden a los lideres a desarrollar y demostrar
cualidades éticas y ejemplares que inspiren confianza y respeto entre los

empleados.

Tercera recomendacion: La motivacion inspiradora tiene un impacto significativo en
el compromiso organizacional (60,6% segun el coeficiente R2). Por lo
tanto, se debe capacitar a los gerentes en técnicas de comunicacion que
enfaticen la visibn y los objetivos de la organizacion y utilizar esas

habilidades para motivar a los empleados.

Cuarta recomendacién: Los lideres deben ser alentados a promover un entorno
donde se valore la creatividad y la innovacion, esto puede incluir la
creacion de equipos de trabajo interdisciplinarios, la implementacion de
sesiones de lluvia de ideas y el apoyo a la formacién continua para que

los empleados puedan desarrollar nuevas habilidades y conocimientos.

Quinta recomendaciéon: Es importante que la institucién financiera establezca
mecanismos para monitorear y evaluar continuamente el impacto de este
estilo de liderazgo, esto puede incluir encuestas de satisfaccién laboral,
entrevistas periodicas con empleados y andlisis de métricas de
desempeiio. Los resultados de estas evaluaciones deben ser utilizados
para ajustar y mejorar las estrategias de liderazgo transformacional en

toda la organizacion.
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Anexo 1: Tabla de Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Ejemplo de liderazgo
Inspiracion
Influencia idealizada  Vision clara
Confianza en lider
Motivacion del lider
Comunicacion inspiradora
. } Emocién por visién
. . La variable seré procesada a S
Es la capacidad o habilidad para . e 1y cuestti))nario de 20 Motivacion inspiracional _Motivacion personal
enerar modificaciones . -
gustantivas en los seguidores preguntas por medio del empleo Reconocimiento
: A ’ de una escala de tipo ordinal, i6 i .
Liderazgo  concientizandolo acerca de la 4 .=~ tomgron on Pasion y entusiasmo Bajo
transform relevancia y del valor que tienen consideracién las  siquientes: Fomento de la innovacion Regular
acional los hallazgos conseguidos en el influencia i dgaliza da. Desafio intelectual Alto
acatamiento de las labores N L ' . o i6 i
asignadas (Robbins& Judge motivacion inspiracional, - Estimulacion intelectual Valoram.on de ideas
2009, citado en Vargas 2022) estimulacion intelectual vy Promocidn del desarrollo
’ 9 consideracion individualizada. Oportunidades de
crecimiento
Preocupacion por
bienestar
Consideracién Interés genuino
individualizada Trato personalizado
Adaptabilidad
Apoyo en desafios
) Vinculo emocional
Es un estado mental que La Yarlable sera _proce_sada a Preocupacion y éxito
. . través de un cuestionario de 18 . . -
caracteriza el vinculo del preguntas por medio del empleo Compromiso afectivo ~ Orgullo de pertenencia
Compromi empleado con la organizacién . ' : iz .
sF()) pregenta involucran?ientos parZ de una escala de fipo ordinal, Alineacion de valores Bajo
organizaci tomar la decisién de continuar o donde se  tomaron en Disposicion al esfuerzo Regular
onal interrumpir la permanencia en la ggnms'?gﬁgfn las &g;g;tﬁ;. Trabajo a largo plazo Alto
P ! Permanencia

organizacion (Robbins& Judge
2009, citado en Vargas 2022)

compromiso de continuidad y
compromiso normativo.

Compromiso de
continuidad

Identificacién

Conexién con objetivos




Oportunidades de
desarrollo

Compromiso normativo

Expectativas sociales

Preferencia de
permanencia

Expectativas de
permanencia

Obligacion moral

Dificultad para dejar




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos
CUESTIONARIO PARA MEDIR LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Instrumento extraido de Vargas (2022) cuenta con 20 preguntas, conformada por 4

dimensiones con sus respectivos indicadores, a continuacion, el detalle:
Dimension: Influencia Idealizada

Se incluyen preguntas que evalian cémo el lider ejemplifica los valores
organizacionales, inspira a los empleados, posee una vision clara para el futuro de la
municipalidad, genera confianza en sus decisiones y acciones, y motiva a los

empleados a mejorar constantemente, cada pregunta representa a un indicador.
Dimensién: Motivacién Inspiracional

Aborda la comunicacién inspiradora del lider, la capacidad para generar emocién por
la vision de la municipalidad, la motivacidén personal que proporciona a los empleados,
el reconocimiento de sus contribuciones y la pasion y entusiasmo que transmite, cada

pregunta representa a un indicador.
Dimension: Estimulacién Intelectual

Se evalia cémo el lider fomenta la innovacion y la creatividad, desafia
intelectualmente a los empleados, valora sus ideas y sugerencias, promueve su
desarrollo profesional y les ofrece oportunidades de crecimiento, cada pregunta

representa a un indicador.
Dimensiéon: Consideracion Individualizada

Analiza la preocupaciéon del lider por el bienestar personal y profesional de los
empleados, su interés genuino en sus necesidades y preocupaciones, el trato
personalizado que les brinda, su adaptabilidad a sus necesidades individuales y el
apoyo que les ofrece cuando enfrentan desafios en el trabajo, cada pregunta

representa a un indicador.



Instrucciones

iBienvenido/a a nuestra encuesta sobre liderazgo en el trabajo! Por favor, responde
con sinceridad y basandote en tu experiencia laboral. No hay respuestas correctas o

incorrectas, asi que exprésate libremente. Gracias por tu colaboracion.

Usa la escala de Likert que va desde "Nunca" representado por el nimero 1, hasta

"Siempre" representado por el nimero 5, para indicar tu nivel de conformidad.

DNI: FIRMA:

SI NO ESTA DE ACUERDO DESISTIR DE RELLENAR LA ENCUESTA

Total Total
ment De | ment
een | En | Nej|acu| ede
desac | desac | utr | erd | acuer
Preguntas uerdo |uerdo| al | o do
1. Mi lider ejemplifica los valores y normas de la
organizacion.

2. Me siento inspirado por el ejemplo que mi lider
establece.

3. Creo que mi lider tiene una vision clara para el
futuro de la entidad financiera.

4. Confio plenamente en las decisiones y
acciones de mi lider.

5. Siento que mi lider me motiva a ser un mejor
empleado.

1. Mi lider comunica regularmente una vision
inspiradora para la entidad financiera.

2. Me siento emocionado por el futuro de la
entidad financiera debido a las palabras de mi
lider.

3. Mi lider me motiva a dar lo mejor de mi en mi
trabajo diario.

4. Siento que mi lider valora y reconoce mis
contribuciones.

5. Me siento inspirado por la pasion y entusiasmo
de mi lider.

1. Mi lider fomenta la innovacion y la creatividad
en mi equipo de trabajo.

2. Mi lider me desafia constantemente a pensar
de manera diferente.

3. Siento que mi lider valora mis ideas y
sugerencias.




4. Mi lider promueve el aprendizaje y el desarrollo
profesional.

5. Mi lider me proporciona oportunidades para
expandir mis habilidades.

1. Mi lider se preocupa por mi bienestar personal
y profesional.

2. Mi lider se interesa genuinamente en mis
necesidades y preocupaciones.

3. Siento que mi lider me trata como un individuo
Unico y valioso.

4. Mi lider se adapta a mis necesidades y
preferencias individuales.

5. Me siento respaldado por mi lider cuando
enfrento desafios en mi trabajo.

Gracias por su colaboracion.




CUESTIONARIO PARA MEDIR COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrumento extraido de Vargas (2022) cuenta con 18 preguntas, clasificada

por 3 dimensiones con sus respectivos indicadores, a continuacion, el detalle:

Dimension: Compromiso Afectivo

Pregunta 1 y 4: Vinculo emocional, pregunta 2: Preocupacion y éxito,
pregunta 3: Orgullo de pertenencia, pregunta 5: Alineacion de valores, y
pregunta 6: Disposicion al esfuerzo

Dimension: Compromiso de Continuidad

Pregunta 1: Trabajo a largo plazo, pregunta 6 y 8: Permanencia, pregunta 3:
Identificacion, pregunta 4: Conexién con objetivos, y pregunta 5:
Oportunidades de desarrollo

Dimension: Compromiso Normativo

Pregunta 1: Expectativas sociales, pregunta 2: Preferencia de permanencia,
pregunta 3: Expectativas de permanencia, pregunta 4: Obligacion moral,
Pregunta 5 y 6: Dificultad para dejar.

Instrucciones

iBienvenido/a a nuestra encuesta sobre liderazgo en el trabajo! Por favor,
responde con sinceridad y basandote en tu experiencia laboral. No hay
respuestas correctas o incorrectas, asi que exprésate libremente. Gracias por
tu colaboracion.

Usa la escala de Likert que va desde "Nunca" representado por el nimero 1,
hasta "Siempre" representado por el nimero 5, para indicar tu nivel de
conformidad.

DNI: FIRMA:

SI NO ESTA DE ACUERDO PUEDE DESISTIR DE RELLENAR LA ENCUESTA




Total

Total
ment | En De
Ne ment
e en | desa acu

e de

utr
desa | cuer erd
al acue
cuer | do 0
rdo

Preguntas do

1. Siento un fuerte vinculo emocional con mi trabajo
en la institucion financiera.

2. Me preocupa el bienestar y el éxito futuro de la
institucion financiera.

3. Estoy orgulloso de ser parte de la institucion
financiera.

4. Me siento feliz y entusiasmado al venir a trabajar
a la institucion financiera.

5. Siento que mis valores personales estan
alineados con los valores de la institucion financiera.

6. Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo adicional
para contribuir al éxito de la institucion financiera.

1. Me veo trabajando en la institucién financiera
durante muchos afos.

2. No tengo planes de buscar empleo en otra
organizacion en un futuro cercano.

3. Considero que la institucion financiera es una
parte importante de mi identidad.

4. Me siento conectado con los objetivos a largo
plazo de la institucion financiera.

5. Creo que la entidad financiera ofrece
oportunidades de desarrollo profesional a largo
plazo.

6. Me comprometo a seguir aprendiendo y creciendo
en mi rol en la institucion financiera.

1. Siento que debo permanecer en la entidad
financiera debido a las expectativas sociales.

2. Me quedaria en la entidad financiera incluso si
encontrara un empleo mejor remunerado en otra
organizacion.

3. Percibo que la entidad financiera espera que
permanezca en mi puesto actual.

4. Me siento obligado moralmente a quedarme en la
entidad financiera.

5. Creo que seria dificil dejar mi puesto en la entidad
financiera en este momento.

6. Siento que dejar la entidad financiera seria una
violacion de mi compromiso con la organizacion.

Gracias por su colaboracion.




Anexo 3: Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccidon de datos



ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Graciela Veronica Mejico Isla

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Educacion de
la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2024 - |, requiero validar
los instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar
mi investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia
curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables es: Liderazgo Transformacional y Compromiso Laboral siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

José David Reyes Sanchez
DNI 47774409



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para medir la

Variable: Liderazgo Transformacional. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia

para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Areas de experiencia
profesional:

Nombre del juez: Graciela Veronica Mejico Isla
Grado profesional: | Maestria ( X ) Doctor ()
Area de formacion académica; | Clinica () Social ()
Educativa (X ) Organizacional ( )
Educativa

Institucion donde labora:

Universidad Tecnoldgica del Peru

Tiempo de experiencia | 2 a4 afios ()
profesional en Mas de 5 afios (X )

el area:

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion

No corresponde

2. Propo6sito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Instrumento 1

Nombre de la Prueba:

Instrumento para medir la variable Liderazgo Transformacional

Autor:

Robbins & Judge 2009, citado en Vargas 2022
Reyes Sanchez José David

Procedencia:

Cuestionario adaptado

Administracion:

Directa

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Instituciones Financieras de Lima Norte

Significacion:

El cuestionario de la Variable Liderazgo Transformacional esta
compuesto de 4 dimensiones que son: Influencia idealizada,
Motivacién inspiracional, Estimulacion intelectual y Consideracion
individualizada. El objetivo de esta medicion es determinar la
relacion entre el Liderazgo Transformacional y el Compromiso




Organizacional

4. Soporte tedrico:

Liderazgo Transformacional: (Robbins & Judge 2009, citado en Vargas 2022) Es la
capacidad o habilidad para generar modificaciones sustantivas en los seguidores,
concientizandolo acerca de la relevancia y del valor que tienen los hallazgos conseguidos en

el acatamiento de las labores asignadas.

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Segun Robbins & Judge 2009, citado en Vargas
2022, facilita la percepcién y el sentido del deber,
estimula y promueve el orgullo, logra confianza,
respeto, consideracion y amor; Bass y Avolio
(2006) citados por Pefiaherrera y Salazar (2022)
mostraron que los lideres transformacionales
estan comprometidos a hacer que las metas y
idealizada objetivos sean significativos para sus seguidores;
Por otro lado, un lider merece la atencion,
confianza y reconocimiento de sus seguidores.
Define un nivel ético y de comportamiento moral
muy alto. Los indicadores fueron: capacidad,
fuerza, apego emocional, comportamiento e
idealismo.

Segun Robbins & Judge 2009, citado en Vargas
2022, un lider comunica y comunica altas
expectativas, utiliza presentaciones para enfocar
ORDINAL y concentrar esfuerzos de la misma manera,
expresa metas y objetivos importantes de manera
simple o directa; En cuanto a la motivacion
inspiracional, Bass y Avolio (2006), citados por
inspiracional Pefaherrera y Salazar (2022), muestran que los
lideres transformacionales tienen la capacidad de
estimular a sus seguidores para optimizar su
eficiencia y eficacia, fomentando esfuerzos
extraordinarios para alcanzar las metas previstas.
Las métricas fueron comunicacién, sentimiento,
metas, vision y grupo de trabajo.

Segun Robbins & Judge 2009, citado en Vargas
2022, da una atencién especial o individual, los
empleados son tratados de manera especial o
individualizada personal, directa y directa; Segun Bass y Avolio
(2006) citado por Pefaherrera y Salazar (2022),
incluye empatia, atencion, oportunidades para

Influencia

Motivacion

Consideracion




otros miembros, capacidad para facilitar desafios
y un espacio de trabajo colaborativo; Los gerentes
comprenden los requisitos especificos de cada
seguidor y se convierten en facilitadores que
prestan atencién a las demandas y requisitos de
los logros especificos y el crecimiento de cada
seguidor. Los indicadores fueron: mentor,
necesidades, cuidados, apoyo y autoestima.

Estimulacién

intelectual

Segun Robbins & Judge 2009, citado en Vargas
2022, los lideres estimulan y promueven la
inteligencia, la resolucion cuidadosa de las
dificultades y problemas y la racionalidad; Segun
Bassi y Avolio (2006), citado por Pefaherrera y
Salazar (2022), los lideres permiten que otros
seguidores piensen y expresen sus opiniones
sobre los conflictos y utilicen sus habilidades de
estimulacion intelectual. Esto ayuda al grupo de
trabajo a tomar decisiones, por lo tanto, estan
influenciados por la motivacion, lo que también
incide en la solucién de problemas y dificultades.
Las medidas fueron: creatividad, habilidades para
resolver problemas, aplicacion de estrategias,
innovacion y voluntad de asumir riesgos.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable de Liderazgo
Transformacional elaborado por I. Chiavenato (2014) y adaptado por Reyes Sanchez José
David, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2. Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de las
comprende palabras o_lg acuerdo con su significado o por
facilmente, es laordenacion de estas.
decir, su vel Se requiere una modificacién muy especifica
sintacticay 3. Moderado nive dealgunos de los términos del item.
semantica son Bl it | i At it
adecuadas. ) item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA . . . . - . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
deacuerdo) conla dimension.




relacion légica
conla dimensién
o indicador que

estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

nivel)

4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con

ladimensidén que esta midiendo.

RELEVANCIA

importante, es
decir debe ser

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicion de la dimension.

El item es o
esencial o 2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

incluido. 4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Instrumento para medir Liderazgo Transformacional

N.°

Variable: Liderazgo
Transformacional

Dim

ension: Influencia idealizada

Claridad

Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

1.

¢Mi lider ejemplifica los
valores y normas de la
organizacién?

4 4 Ninguna

¢ Me siento inspirado por el
ejemplo que mi lider
establece?

4 4 Ninguna

¢, Creo que mi lider tiene una
vision clara para el futuro de
la entidad financiera?

4 4 Ninguna

¢ Confio plenamente en las
decisiones y acciones de mi
lider?

4 4 Ninguna

¢ Siento que mi lider me
motiva a ser un mejor
empleado?

4 4 Ninguna

Dim

ension: Motivacién inspiracion

al

¢ Mi lider comunica
regularmente una visién
inspiradora para la entidad
financiera?

4 4 Ninguna

¢ Me siento emocionado por el
futuro de la entidad financiera
debido a las palabras de mi
lider?

4 4 Ninguna

¢Mi lider me motiva a dar lo
mejor de mi en mi trabajo
diario?

4 4 Ninguna

¢ Siento que mi lider valora 'y
reconoce mis contribuciones?

4 4 Ninguna




10.

¢ Me siento inspirado por la
pasion y entusiasmo de mi

lider?

Ninguna

Dimension: Estimulaciéon intelectual

11. | ¢ Mi lider fomenta la

mi equipo de trabajo?

innovacion y la creatividad en

4

Ninguna

12. | ¢ Mi lider me desafia

manera diferente?

constantemente a pensar de

Ninguna

mis ideas y sugerencias?

13. | ¢Siento que mi lider valora

Ninguna

14. | ¢ Mi lider promueve el
aprendizaje y el desarrollo
profesional?

Ninguna

15. | ¢ Mi lider me proporciona

mis habilidades?

oportunidades para expandir

Ninguna

Dimension: Consideracion individualizada

bienestar personal y
profesional?

16. | ¢Mi lider se preocupa por mi

4

Ninguna

17. | ¢Mi lider se interesa
genuinamente en mis
necesidades y
preocupaciones?

Ninguna

como un individuo anico y
valioso?

18. | ¢Siento que mi lider me trata

Ninguna

19. | ¢Mi lider se adapta a mis

individuales?

necesidades y preferencias

Ninguna

lider cuando enfrento
desafios en mi trabajo?

20. | ¢Me siento respaldado por mi

Ninguna

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Graciela Verdnica Mejico Isla

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

01 de julio del 2024

Firma del Experto validador

DNI: 44191958




ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Graciela Veronica Mejico Isla

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Educacion de
la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2024 - |, requiero validar
los instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar
mi investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia
curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables es: Liderazgo Transformacional y Compromiso Laboral siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencidn, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

José David Reyes Sanchez
DNI 47774409



6.

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para

medir la Variable: Compromiso Organizacional. La evaluacion del instrumento es de gran

relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del juez: Graciela Veronica Mejico Isla

Grado profesional: | Maestria ( X) Doctor ()
Area de formacion académica; | Clinica () Social ()
Educativa ( X ) Organizacional ( )
Educativa

Areas de experiencia
profesional:

Institucion donde labora:

Universidad Tecnoldgica del Peru

Tiempo de experiencia | 2 a4 afios ()
profesional en Mas de 5 afios (X )

el area:

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion

No corresponde

7. Propo6sito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala: Instrumento 2

Nombre de la Prueba:

Instrumento para medir la variable Compromiso Organizacional

Autor:

Topa, et. al. 2022
Reyes Sanchez José David

Procedencia:

Cuestionario adaptado

Administracion:

Directa

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Instituciones Financieras de Lima Norte

Significacion:

El cuestionario de la Variable Compromiso Organizacional esta
compuesto de 3 dimensiones que son: Compromiso afectivo,
Compromiso de continuidad y Compromiso normativo. El objetivo de
esta medicién es determinar la relacion entre el Liderazgo
Transformacional y el Compromiso Organizacional.




9. Soporte teodrico:

Es un estado mental que caracteriza el vinculo del empleado con la organizacion y
presenta involucramientos para tomar la decision de continuar o interrumpir la permanencia

en la organizacion (Topa, et. al., 2022).

Escala/AREA Subescala Definiciéon
(dimensiones)

El primer elemento compromiso afectivo; Robbins
& Judge 2009, citado en Vargas 2022, posee una
incidencia muy importante con relacion al
desempefio laboral, teniendo un impacto
relevante con relaciéon al grado de calidad con
relacion al desempefio laboral; segun Chiavenato
(2021), este elemento involucra las cualidades
organizacionales, las cuales son las sensaciones
de los empleados con relacion a las politicas de la
organizacion; asimismo, involucran los atributos
personales, que es como los empleados tienen
afectivo afinidad con su ambiente de trabajo; del mismo
modo, involucran las experiencias dentro de la
organizacién, que corresponden a las
expectativas y satisfaccion de los empleados para
guedarse en la organizacion. Por dltimo,
corresponde al nivel donde una persona que
labora en una organizacion quiere mantenerse en
ORDINAL ella, asimismo, esta dispuesto a realizar una serie
de sacrificios por ella (Mouthén y Balderas, 2022).
Los indicadores fueron: carga emocional,
pertinencia, felicidad, satisfaccion y valores.

El segundo elementos compromiso de
continuidad, segun Robbins & Judge 2009, citado
en Vargas 2022, este compromiso revela la
identificacion de cada empleado con relacion a los
despidos, renuncias y las menores probabilidades
de adaptarse en otras actividades de otras
Compromiso de | instituciones, donde, por Ultimo, el empleado se
siente vinculado con la institucién en vista que ha
contribuido con su esfuerzo, tiempo y dinero vy, si
por ciertas razones se retira, perderia todo.
Chiavenato  (2021), sostiene que este
compromiso se sustenta en la preocupacion e
interés de los empleados de perder todo lo que se
ha conseguido dentro de la organizacién, como la
remuneracion, recompensas, incentivos y

Compromiso

continuidad




10.

reconocimientos. Finalmente, los empleados
pueden realizar una alternativa o preferencia, de
acuerdo a sus fortalezas y competencias, para
tomar en consideracion opciones en el mercado
laboral, en cuanto mas opciones existan, su
compromiso de continuidad disminuira (Mouthon
y Balderas, 2022). Los indicadores fueron:
remuneracion, prestaciones, beneficios, renuncia
y familia.

Compromiso

normativo

El tercer elemento compromiso normativo, segun
Robbins & Judge 2009, citado en Vargas 2022, el
empleado debe tener confianza en la institucion,
del mismo modo en la remuneracion, en cuanto a
recibido regalias de parte de la organizacién, en
base a este tipo de obligacion se genera un
vinculo para mantenerse en la institucion, como
parte de esta por haber dado una oportunidad.
Chiavenato (2021), indico que este compromiso
propende a mantener una influencia en el
performance de los empleados. Finalmente, el
frecuente accionar que realizan los empleados
dentro de su centro laboral, permite tener
conocimiento de las normas y reglas de la
institucion y de esta forma conocer la manera de
actuar de manera apropiada; asimismo, cada
empleado respetara y cumpliran con las normas,
en vista que tiene el conocimiento de que su
contrato lo condiciona (Mouthén y Balderas,
2022). Los indicadores fueron: lealtad,
fidelizacion, sentimiento de culpa, razones éticas
y razones morales.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable de
Compromiso Organizacional elaborado por I. Chiavenato (2014) y adaptado por Reyes
Sanchez José David, de acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2. Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente. es laordenacion de estas.
decir, su Se requiere una modificacion muy especifica

sintacticay

3. Moderado nivel

dealgunos de los términos del item.




semantica son El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuadas. 4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA . . . . ., . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
relacion l6gica deacuerdo) conla dimensién.
conla dimensién El item tiene una relacién moderada con la

o indicador que | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.

estamidiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimension que estd midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se

1. No cumple con el criterio veaafectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencialo - Bajo Nive itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es - ] -
decir debe ser | 3- Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Instrumento para medir Compromiso Organizacional

N.° Variable: Compromiso Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Organizacional Recomendaciones

Dimensién: Compromiso afectivo

1. | ¢Siento un fuerte vinculo 4 4 4 Ninguna

emocional con mi trabajo en
la institucién financiera?

2. | ¢(Me preocupa el bienestar y 4 4 4 Ninguna
el éxito futuro de la institucion
financiera?

3. | ¢Estoy orgulloso de ser parte | 4 4 4 Ninguna
de la institucidn financiera?

4. | ¢Me siento felizy 4 4 4 Ninguna

entusiasmado al venir a
trabajar a la institucion
financiera?

5. | ¢Siento que mis valores 4 4 4 Ninguna
personales estan alineados
con los valores de la
institucién financiera?

6. | ¢Estoy dispuesto a hacer un 4 4 4 Ninguna
esfuerzo adicional para
contribuir al éxito de la
institucién financiera?

Dimension: Compromiso de continuidad




¢Me veo trabajando en la
institucion financiera durante
muchos afios?

4 Ninguna

¢No tengo planes de buscar
empleo en otra organizacién
en un futuro cercano?

4 Ninguna

¢ Considero que la institucién
financiera es una parte
importante de mi identidad?

4 Ninguna

¢ Me siento conectado con los
objetivos a largo plazo de la
institucidn financiera?

4 Ninguna

10.

¢, Creo que la institucion
financiera ofrece
oportunidades de desarrollo
profesional a largo plazo?

4 Ninguna

11.

¢Me comprometo a seguir
aprendiendo y creciendo en
mi rol en la institucién
financiera?

4 Ninguna

Dim

ensién: Compromiso normativo

11.

¢ Siento que debo permanecer
en la entidad financiera
debido a las expectativas
sociales?

4

4 Ninguna

12.

¢Me quedaria en la entidad
financiera incluso si
encontrara un empleo mejor
remunerado en otra
organizacién?

4 Ninguna

13.

¢ Percibo que la entidad
financiera espera que
permanezca en mi puesto
actual?

4 Ninguna

14.

¢Me siento obligado
moralmente a quedarme en la
entidad financiera?

4 Ninguna

15.

¢,Creo que seria dificil dejar
mi puesto en la entidad
financiera en este momento?

4 Ninguna

16.

¢ Siento que dejar la entidad
financiera seria una violacion
de mi compromiso con la
organizacién?

4 Ninguna

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Graciela Veronica Mejico Isla

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

01 de julio 2024

Firma del Experto validador

DNI: 44191958



ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Luis Fernando Peredo Rojas

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Educacion de
la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2024 - |, requiero validar
los instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar
mi investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia
curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables es: Liderazgo Transformacional y Compromiso Laboral siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencidn, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

José David Reyes Sanchez
DNI 47774409



Evaluaciéon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para medir la
Variable: Liderazgo Transformacional. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

11. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Luis Fernando Peredo Rojas
Grado profesional: | Maestria () Doctor (x)
Area de formacion académica; | Clinica () Social ()
Educativa ( ) Organizacional ( x)

. ) .| Planificacién de empresas
Areas de experiencia

profesional:

Institucion donde labora: | Parlamento Andino

Tiempo de experiencia | 2 a4 afios ()
profesional en | Mas de 5 afios ( x)
el érea:

Experiencia en Investigacion

_ No corresponde
(si corresponde) P

12. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13. Datos de la escala: Instrumento 1

Nombre de la Prueba: Instrumento para medir la variable Liderazgo Transformacional

Robbins & Judge 2009, citado en Vargas 2022
Reyes Sanchez José David

Autor:

Procedencia: | Cuestionario adaptado

Administracién: | Directa

Tiempo de aplicacion: | 30 Minutos

Ambito de aplicacion: Instituciones Financieras de Lima Norte

Significacién: | El cuestionario de la Variable Liderazgo Transformacional esta
compuesto de 4 dimensiones que son: Influencia idealizada,
Motivacion inspiracional, Estimulacion intelectual y Consideracion




individualizada. El objetivo de esta medicion es determinar la
relacion entre el Liderazgo Transformacional y el Compromiso
Organizacional

14. Soporte tedrico:

Liderazgo Transformacional: Robbins & Judge 2009, citado en Vargas 2022 Es la
capacidad o habilidad para generar modificaciones sustantivas en los seguidores,
concientizandolo acerca de la relevancia y del valor que tienen los hallazgos conseguidos en

el acatamiento de las labores asignadas.

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Segun Robbins & Judge 2009, citado en Vargas
2022, facilita la percepcién y el sentido del deber,
estimula y promueve el orgullo, logra confianza,
respeto, consideracion y amor; Bass y Avolio
(2006) citados por Pefiaherrera y Salazar (2022)
mostraron que los lideres transformacionales
estan comprometidos a hacer que las metas y
idealizada objetivos sean significativos para sus seguidores;
Por otro lado, un lider merece la atencion,
confianza y reconocimiento de sus seguidores.
Define un nivel ético y de comportamiento moral
muy alto. Los indicadores fueron: capacidad,
fuerza, apego emocional, comportamiento e
idealismo.

Segun Robbins & Judge 2009, citado en Vargas
2022, un lider comunica y comunica altas
ORDINAL expectativas, utiliza presentaciones para enfocar
y concentrar esfuerzos de la misma manera,
expresa metas y objetivos importantes de manera
simple o directa; En cuanto a la motivacion
inspiracional, Bass y Avolio (2006), citados por
inspiracional Pefaherrera y Salazar (2022), muestran que los
lideres transformacionales tienen la capacidad de
estimular a sus seguidores para optimizar su
eficiencia y eficacia, fomentando esfuerzos
extraordinarios para alcanzar las metas previstas.
Las métricas fueron comunicacién, sentimiento,
metas, vision y grupo de trabajo.

Segun Robbins & Judge 2009, citado en Vargas
Consideracién 2022, da una atencion especial o individual, los
empleados son tratados de manera especial o
personal, directa y directa; Segun Bass y Avolio
(2006) citado por Pefiaherrera y Salazar (2022),

Influencia

Motivacion

individualizada
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incluye empatia, atencién, oportunidades para
otros miembros, capacidad para facilitar desafios
y un espacio de trabajo colaborativo; Los gerentes
comprenden los requisitos especificos de cada
seguidor y se convierten en facilitadores que
prestan atencion a las demandas y requisitos de
los logros especificos y el crecimiento de cada
seguidor. Los indicadores fueron: mentor,
necesidades, cuidados, apoyo y autoestima.

Estimulacién

intelectual

Segun Robbins & Judge 2009, citado en Vargas
2022, los lideres estimulan y promueven la
inteligencia, la resolucion cuidadosa de las
dificultades y problemas y la racionalidad; Segun
Bassi y Avolio (2006), citado por Pefiaherrera y
Salazar (2022), los lideres permiten que otros
seguidores piensen y expresen sus opiniones
sobre los conflictos y utilicen sus habilidades de
estimulacion intelectual. Esto ayuda al grupo de
trabajo a tomar decisiones, por lo tanto, estan
influenciados por la motivacién, lo que también
incide en la solucion de problemas vy dificultades.
Las medidas fueron: creatividad, habilidades para
resolver problemas, aplicacion de estrategias,
innovacion y voluntad de asumir riesgos.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable de Liderazgo
Transformacional elaborado por I. Chiavenato (2014) y adaptado por Reyes Sanchez José
David, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacién Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |temd.;_eqw_e,re bastantez modlfllcauogesi 0
El item se 2. Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por

comprende laordenacion de estas
facilmente, es :
decir, su vel Se requiere una modificacién muy especifica
sintacticay 3. Moderado nive dealgunos de los términos del item.
semantica son El it | i i intaxi
adecuadas. ) item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel adecuada.

1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la

(nocumple con el criterio) dimensién.




COHERENCIA
El item tiene
relacion légica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

. Desacuerdo (bajo nivel

deacuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana
conla dimensién.

El item tiene una relacion moderada con la

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimensidén que esta midiendo.
1N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se
- NO cumple con el criterio veaafectada la medicion de la dimension.
2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
- Bajo Nive itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Instrumento para medir Liderazgo Transformacional

N.°

Variable: Liderazgo
Transformacional

Claridad

Dimension: Influencia idealizada

Coherencia

Observaciones/
Recomendaciones

Relevancia

1. | ¢Milider ejemplifica los 4 4
valores y normas de la
organizacién?

4 Ninguna

2. | ¢Me siento inspirado por el 4 4
ejemplo que mi lider

establece?

4 Ninguna

3. | ¢Creo que mi lider tiene una 4 4
vision clara para el futuro de
la entidad financiera?

4 Ninguna

4. | ¢Confio plenamente en las 4 4
decisiones y acciones de mi

lider?

4 Ninguna

5. ¢ Siento que mi lider me 4 4
motiva a ser un mejor

empleado?

4 Ninguna

Dimension: Motivacidn inspiracional

6. | ¢Milider comunica 4 4
regularmente una visién
inspiradora para la entidad

financiera?

4 Ninguna

7. | ¢Me siento emocionado por el | 4 4
futuro de la entidad financiera
debido a las palabras de mi

lider?

4 Ninguna




8. | ¢Milider me motiva a dar lo 4 4 4 Ninguna
mejor de mi en mi trabajo

diario?

9. | ¢Siento que mi lider valora y 4 4 4 Ninguna
reconoce mis contribuciones?

10. | ¢Me siento inspirado por la 4 4 4 Ninguna
pasién y entusiasmo de mi
lider?

Dimension: Estimulacidn intelectual

11. | ¢ Mi lider fomenta la 4 4 4 Ninguna

innovacion y la creatividad en
mi equipo de trabajo?

12. | ¢ Mi lider me desafia 4 4 4 Ninguna
constantemente a pensar de
manera diferente?

13. | ¢ Siento que mi lider valora 4 4 4 Ninguna
mis ideas y sugerencias?
14. | ¢ Mi lider promueve el 4 4 4 Ninguna

aprendizaje y el desarrollo
profesional?

15. | ¢ Mi lider me proporciona 4 4 4 Ninguna
oportunidades para expandir
mis habilidades?

Dimension: Consideracion individualizada

16. | ¢Mi lider se preocupa por mi 4 4 4 Ninguna
bienestar personal y
profesional?

17. | ¢Mi lider se interesa 4 4 4 Ninguna
genuinamente en mis
necesidades y
preocupaciones?

18. | ¢Siento que mi lider me trata | 4 4 4 Ninguna
como un individuo Unico y
valioso?

19. | ¢ Mi lider se adapta a mis 4 4 4 Ninguna
necesidades y preferencias
individuales?

20. | ¢Me siento respaldado pormi | 4 4 4 Ninguna
lider cuando enfrento
desafios en mi trabajo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Peredo Rojas Luis Fernando
Especialidad del validador: Planificacién de empresas
01 de julio del 2024

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo —
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto validador
CE: 000945199



ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Luis Fernando Peredo Rojas

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Educacion de
la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2024 - |, requiero validar
los instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar
mi investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia
curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables es: Liderazgo Transformacional y Compromiso Laboral siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

José David Reyes Sanchez
DNI 47774409



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para medir la

Variable: Compromiso Organizacional. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia

para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

16. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Luis Fernando Peredo Rojas

Grado profesional:

Doctor

(X)

Maestria ( )

Area de formacién académica:

Clinica ()
Educativa ( )

Social ()
Organizacional (X )

Areas de experiencia
profesional:

Planificacion de empresas

Institucion donde labora:

Parlamento Andino

Tiempo de experiencia
profesional en

2 a 4 afios ()
Mas de 5 afios (X )
el area:

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion

No corresponde

17. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

18. Datos de la escala: Instrumento 2

Nombre de la Prueba;:

Instrumento para medir la variable Compromiso Organizacional

Autor:

Topa, et. al. 2022
Reyes Sanchez José David

Procedencia:

Cuestionario adaptado

Administracion:

Directa

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Instituciones Financieras de Lima Norte

Significacion:

El cuestionario de la Variable Compromiso Organizacional esta
compuesto de 3 dimensiones que son: Compromiso afectivo,
Compromiso de continuidad y Compromiso normativo. El objetivo de
esta medicion es determinar la relacion entre el Liderazgo
Transformacional y el Compromiso Organizacional.




19. Soporte tedrico:

Es un estado mental que caracteriza el vinculo del empleado con la organizacion y
presenta involucramientos para tomar la decision de continuar o interrumpir la permanencia

en la organizacion (Topa, et. al., 2022).

Escala/AREA Subescala Definiciéon
(dimensiones)

El primer elemento compromiso afectivo Robbins
& Judge 2009, citado en Vargas 2022, posee una
incidencia muy importante con relacion al
desempefio laboral, teniendo un impacto
relevante con relaciéon al grado de calidad con
relacion al desempefio laboral; segun Chiavenato
(2021), este elemento involucra las cualidades
organizacionales, las cuales son las sensaciones
de los empleados con relacion a las politicas de la
organizacion; asimismo, involucran los atributos
personales, que es como los empleados tienen
afectivo afinidad con su ambiente de trabajo; del mismo
modo, involucran las experiencias dentro de la
organizacién, que corresponden a las
expectativas y satisfaccion de los empleados para
guedarse en la organizacion. Por dltimo,
corresponde al nivel donde una persona que
labora en una organizacion quiere mantenerse en
ORDINAL ella, asimismo, esta dispuesto a realizar una serie
de sacrificios por ella (Mouthén y Balderas, 2022).
Los indicadores fueron: carga emocional,
pertinencia, felicidad, satisfaccion y valores.

El segundo elementos compromiso de
continuidad, segun Robbins & Judge 2009, citado
en Vargas 2022, este compromiso revela la
identificacion de cada empleado con relacion a los
despidos, renuncias y las menores probabilidades
de adaptarse en otras actividades de otras
Compromiso de | instituciones, donde, por Ultimo, el empleado se
siente vinculado con la institucién en vista que ha
contribuido con su esfuerzo, tiempo y dinero vy, si
por ciertas razones se retira, perderia todo.
Chiavenato  (2021), sostiene que este
compromiso se sustenta en la preocupacion e
interés de los empleados de perder todo lo que se
ha conseguido dentro de la organizacién, como la
remuneracion, recompensas, incentivos y

Compromiso

continuidad
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reconocimientos. Finalmente, los empleados
pueden realizar una alternativa o preferencia, de
acuerdo a sus fortalezas y competencias, para
tomar en consideracion opciones en el mercado
laboral, en cuanto mas opciones existan, su
compromiso de continuidad disminuira (Mouthon
y Balderas, 2022). Los indicadores fueron:
remuneracion, prestaciones, beneficios, renuncia
y familia.

Compromiso

normativo

El tercer elemento compromiso normativo, segun
Robbins & Judge 2009, citado en Vargas 2022, el
empleado debe tener confianza en la institucion,
del mismo modo en la remuneracion, en cuanto a
recibido regalias de parte de la organizacién, en
base a este tipo de obligacion se genera un
vinculo para mantenerse en la institucion, como
parte de esta por haber dado una oportunidad.
Chiavenato (2021), indico que este compromiso
propende a mantener una influencia en el
performance de los empleados. Finalmente, el
frecuente accionar que realizan los empleados
dentro de su centro laboral, permite tener
conocimiento de las normas y reglas de la
institucion y de esta forma conocer la manera de
actuar de manera apropiada; asimismo, cada
empleado respetara y cumpliran con las normas,
en vista que tiene el conocimiento de que su
contrato lo condiciona (Mouthén y Balderas,
2022). Los indicadores fueron: lealtad,
fidelizacion, sentimiento de culpa, razones éticas
y razones morales.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable de
Compromiso Organizacional elaborado por I. Chiavenato (2014) y adaptado por Reyes
Sanchez José David, de acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2. Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente. es laordenacion de estas.
decir, su Se requiere una modificacion muy especifica

sintacticay

3. Moderado nivel

dealgunos de los términos del item.




semantica son El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuadas. 4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA . . . . ., . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
relacion l6gica deacuerdo) conla dimensién.
conla dimensién El item tiene una relacién moderada con la

o indicador que | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.

estamidiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimension que estd midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se

1. No cumple con el criterio veaafectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencialo - Bajo Nive itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es - ] -
decir debe ser | 3- Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Instrumento para medir Compromiso Organizacional

N.° Variable: Compromiso Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Organizacional Recomendaciones

Dimensién: Compromiso afectivo

1. | ¢Siento un fuerte vinculo 4 4 4 Ninguna

emocional con mi trabajo en
la institucién financiera?

2. | ¢(Me preocupa el bienestar y 4 4 4 Ninguna
el éxito futuro de la institucion
financiera?

3. | ¢Estoy orgulloso de ser parte | 4 4 4 Ninguna
de la institucidn financiera?

4. | ¢Me siento felizy 4 4 4 Ninguna

entusiasmado al venir a
trabajar a la institucion
financiera?

5. | ¢Siento que mis valores 4 4 4 Ninguna
personales estan alineados
con los valores de la
institucién financiera?

6. | ¢Estoy dispuesto a hacer un 4 4 4 Ninguna
esfuerzo adicional para
contribuir al éxito de la
institucién financiera?

Dimension: Compromiso de continuidad




6. | ¢Me veo trabajando en la 4 4 4 Ninguna
institucion financiera durante
muchos afios?

7. | ¢Notengo planes de buscar 4 4 4 Ninguna
empleo en otra organizacién
en un futuro cercano?

8. | ¢Considero que la institucion | 4 4 4 Ninguna
financiera es una parte
importante de mi identidad?

9. | ¢Me siento conectado con los | 4 4 4 Ninguna
objetivos a largo plazo de la
institucién financiera?

10. | ¢Creo que la institucion 4 4 4 Ninguna
financiera ofrece
oportunidades de desarrollo
profesional a largo plazo?

11. | ¢ Me comprometo a seguir 4 4 4 Ninguna
aprendiendo y creciendo en
mi rol en la institucion

financiera?
Dimension: Compromiso normativo
11. | ¢ Siento que debo permanecer | 4 4 4 Ninguna

en la entidad financiera
debido a las expectativas
sociales?

12. | ¢ Me quedaria en la entidad 4 4 4 Ninguna
financiera incluso si
encontrara un empleo mejor
remunerado en otra
organizacién?

13. | ¢ Percibo que la entidad 4 4 4 Ninguna
financiera espera que
permanezca en mi puesto
actual?

14. | ¢ Me siento obligado 4 4 4 Ninguna
moralmente a quedarme en la
entidad financiera?

15. | ¢Creo que seria dificil dejar 4 4 4 Ninguna
mi puesto en la entidad
financiera en este momento?

16. | ¢ Siento que dejar la entidad 4 4 4 Ninguna
financiera seria una violacion
de mi compromiso con la
organizacién?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia.
Opiniodn de aplicabilidad: Aplicable[ X ]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Peredo Rojas Luis Fernando
Especialidad del validador: Planificacion de empresas
01 de julio del 2024

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

n suficien ra medir la dimension . .
son suicientes para medir la dimensio Firma del Experto validador

CE: 000945199



ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Arturo Mercado Hermenegildo

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Educacion de
la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2024 - |, requiero validar
los instrumentos con los cuales se recogera la informacién necesaria para poder desarrollar
mi investigacién y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia
curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables es: Liderazgo Transformacional y Compromiso Laboral siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

José David Reyes Sanchez
DNI 47774409



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para medir la

Variable: Liderazgo Transformacional. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia

para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

21. Datos generales del juez:

Nombre del juez: | Arturo mercado Hermenegildo

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor ()
Area de formacion académica; | Clinica () Social ()
Educativa ( ) Organizacional (x)

Areas de experiencia
profesional:

Empresas Privadas

Institucion donde labora:

Empresa privada y UCV virtual

Tiempo de experiencia | 2 a4 afios ()
profesional en Mas de 5 afios (x)

el area:

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion

4 anos

22. Propo6sito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

23. Datos de la escala: Instrumento 1

Nombre de la Prueba:

Instrumento para medir la variable Liderazgo Transformacional

Autor:

Robbins & Judge 2009, citado en Vargas 2022
Reyes Sanchez José David

Procedencia:

Cuestionario adaptado

Administracion:

Directa

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Instituciones Financieras de Lima Norte

Significacion:

El cuestionario de la Variable Liderazgo Transformacional esta
compuesto de 4 dimensiones que son: Influencia idealizada,
Motivacién inspiracional, Estimulacion intelectual y Consideracion
individualizada. El objetivo de esta medicion es determinar la
relacion entre el Liderazgo Transformacional y el Compromiso




Organizacional

24. Soporte tedrico:

Liderazgo Transformacional: Robbins & Judge 2009, citado en Vargas 2022 Es la
capacidad o habilidad para generar modificaciones sustantivas en los seguidores,
concientizandolo acerca de la relevancia y del valor que tienen los hallazgos conseguidos en

el acatamiento de las labores asignadas.

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Segun Robbins & Judge 2009, citado en Vargas
2022, facilita la percepcién y el sentido del deber,
estimula y promueve el orgullo, logra confianza,
respeto, consideracion y amor; Bass y Avolio
(2006) citados por Pefiaherrera y Salazar (2022)
mostraron que los lideres transformacionales
estan comprometidos a hacer que las metas y
idealizada objetivos sean significativos para sus seguidores;
Por otro lado, un lider merece la atencion,
confianza y reconocimiento de sus seguidores.
Define un nivel ético y de comportamiento moral
muy alto. Los indicadores fueron: capacidad,
fuerza, apego emocional, comportamiento e
idealismo.

Segun Robbins & Judge 2009, citado en Vargas
2022, un lider comunica y comunica altas
expectativas, utiliza presentaciones para enfocar
ORDINAL y concentrar esfuerzos de la misma manera,
expresa metas y objetivos importantes de manera
simple o directa; En cuanto a la motivacion
inspiracional, Bass y Avolio (2006), citados por
inspiracional Pefaherrera y Salazar (2022), muestran que los
lideres transformacionales tienen la capacidad de
estimular a sus seguidores para optimizar su
eficiencia y eficacia, fomentando esfuerzos
extraordinarios para alcanzar las metas previstas.
Las métricas fueron comunicacién, sentimiento,
metas, vision y grupo de trabajo.

Segun Robbins & Judge 2009, citado en Vargas
2022, da una atencién especial o individual, los
empleados son tratados de manera especial o
individualizada personal, directa y directa; Segun Bass y Avolio
(2006) citado por Pefaherrera y Salazar (2022),
incluye empatia, atencion, oportunidades para

Influencia

Motivacion

Consideracion
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otros miembros, capacidad para facilitar desafios
y un espacio de trabajo colaborativo; Los gerentes
comprenden los requisitos especificos de cada
seguidor y se convierten en facilitadores que
prestan atencién a las demandas y requisitos de
los logros especificos y el crecimiento de cada
seguidor. Los indicadores fueron: mentor,
necesidades, cuidados, apoyo y autoestima.

Estimulacién

intelectual

Segun Robbins & Judge 2009, citado en Vargas
2022, los lideres estimulan y promueven la
inteligencia, la resolucion cuidadosa de las
dificultades y problemas y la racionalidad; Segun
Bassi y Avolio (2006), citado por Pefaherrera y
Salazar (2022), los lideres permiten que otros
seguidores piensen y expresen sus opiniones
sobre los conflictos y utilicen sus habilidades de
estimulacion intelectual. Esto ayuda al grupo de
trabajo a tomar decisiones, por lo tanto, estan
influenciados por la motivacion, lo que también
incide en la solucién de problemas y dificultades.
Las medidas fueron: creatividad, habilidades para
resolver problemas, aplicacion de estrategias,
innovacion y voluntad de asumir riesgos.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable de Liderazgo
Transformacional elaborado por I. Chiavenato (2014) y adaptado por Reyes Sanchez José
David, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2. Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de las
comprende palabras o_lg acuerdo con su significado o por
facilmente, es laordenacion de estas.
decir, su vel Se requiere una modificacién muy especifica
sintacticay 3. Moderado nive dealgunos de los términos del item.
semantica son El it | i i intaxi
adecuadas. ) item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA . . . . - . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana

deacuerdo) conla dimension.




relacion légica
conla dimensién
o indicador que

estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

nivel)

4. Totalmente de Acuerdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con
ladimensidén que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial o - Bajo Nive itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicion de la dimension.

decir debe ser | 3- Moderado nivel

El item es relativamente importante.

incluido. 4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Instrumento para medir Liderazgo Transformacional

N.° Variable: Liderazgo Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Transformacional Recomendaciones

Dimension: Influencia idealizada

1. | ¢Milider ejemplifica los valores 'y 4 4 4 Ninguna
normas de la organizacion?

2. | ¢Me siento inspirado por el ejemplo 4 4 4 Ninguna
gue mi lider establece?

3. | ¢Creo que mi lider tiene una visién 4 4 4 Ninguna
clara para el futuro de la entidad
financiera?

4. | ¢Confio plenamente en las decisiones | 4 4 4 Ninguna
y acciones de mi lider?

5. | ¢Siento que milider me motiva a ser 4 4 4 Ninguna
un mejor empleado?

Dimension: Motivacidon inspiracional

6. | ¢Milider comunica regularmente una | 4 4 4 Ninguna
visién inspiradora para la entidad
financiera?

7. | ¢Me siento emocionado por el futuro 4 4 4 Ninguna
de la entidad financiera debido a las
palabras de mi lider?

8. | ¢Milider me motiva a dar lo mejor de 4 4 4 Ninguna
mi en mi trabajo diario?

9. | ¢Siento que mi lider valora y reconoce | 4 4 4 Ninguna
mis contribuciones?

10. | ¢Me siento inspirado por la pasion y 4 4 4 Ninguna
entusiasmo de mi lider?

Dimension: Estimulacién intelectual

11. | ¢ Mi lider fomenta la innovacioén y la 4 4 4 Ninguna
creatividad en mi equipo de trabajo?




12. | ¢ Mi lider me desafia constantemente 4 Ninguna
a pensar de manera diferente?

13. | ¢ Siento que mi lider valora mis ideas y 4 Ninguna
sugerencias?

14. | ¢Mi lider promueve el aprendizaje y el 4 Ninguna
desarrollo profesional?

15. | ¢ Mi lider me proporciona 4 Ninguna
oportunidades para expandir mis
habilidades?

Dimension: Consideracion individualizada

16. | ¢Mi lider se preocupa por mi bienestar 4 Ninguna
personal y profesional?

17. | ¢Mi lider se interesa genuinamente en 4 Ninguna
mis necesidades y preocupaciones?

18. | ¢Siento que mi lider me trata como un 4 Ninguna
individuo Unico y valioso?

19. | ¢Mi lider se adapta a mis necesidades 4 Ninguna
y preferencias individuales?

20. | ¢Me siento respaldado por mi lider 4 4 4 Ninguna
cuando enfrento desafios en mi
trabajo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x]

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Arturo Mercado Hermenegildo

Especialidad del validador: Metodélogo y temético en administracién de empresas

01 de julio 2024

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

=

Firma del Experto validador
DNI: 41310482




ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Arturo Mercado Hermenegildo

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Educacion de
la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2024 - |, requiero validar
los instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar
mi investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia
curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables es: Liderazgo Transformacional y Compromiso Laboral siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

José David Reyes Sanchez
DNI 47774409



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para medir la

Variable: Compromiso Organizacional. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia

para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

26. Datos generales del juez:

Nombre del juez: | Arturo mercado Hermenegildo

Grado profesional: Maestria ( x) Doctor ()
Area de formacién académica: | Clinica () Social ()
Educativa ( ) Organizacional ( x)

Areas de experiencia
profesional:

Empresas Privadas

Institucion donde labora:

Empresa privada y UCV virtual

Tiempo de experiencia | 2 a4 afos ()
profesional en | Mas de 5 afios ( x)

el area:

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion

4 anos

27. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

28. Datos de la escala: Instrumento 2

Nombre de la Prueba;:

Instrumento para medir la variable Compromiso Organizacional

Autor:

Topa, et. al. 2022
Reyes Sanchez José David

Procedencia:

Cuestionario adaptado

Administracion:

Directa

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Instituciones Financieras de Lima Norte

Significacion:

El cuestionario de la Variable Compromiso Organizacional esta
compuesto de 3 dimensiones que son: Compromiso afectivo,
Compromiso de continuidad y Compromiso normativo. El objetivo de
esta medicion es determinar la relacion entre el Liderazgo
Transformacional y el Compromiso Organizacional.




29. Soporte tedrico:

Es un estado mental que caracteriza el vinculo del empleado con la organizacion y
presenta involucramientos para tomar la decision de continuar o interrumpir la permanencia

en la organizacion (Topa, et. &l., 2022).

Escala/AREA Subescala Definiciéon
(dimensiones)

El primer elemento compromiso afectivo; Robbins
& Judge 2009, citado en Vargas 2022, posee una
incidencia muy importante con relacion al
desempefio laboral, teniendo un impacto
relevante con relaciéon al grado de calidad con
relacion al desempefio laboral; segun Chiavenato
(2021), este elemento involucra las cualidades
organizacionales, las cuales son las sensaciones
de los empleados con relacion a las politicas de la
organizacion; asimismo, involucran los atributos
personales, que es como los empleados tienen
afectivo afinidad con su ambiente de trabajo; del mismo
modo, involucran las experiencias dentro de la
organizacién, que corresponden a las
expectativas y satisfaccion de los empleados para
guedarse en la organizacion. Por ultimo,
corresponde al nivel donde una persona que
labora en una organizacion quiere mantenerse en
ORDINAL ella, asimismo, esta dispuesto a realizar una serie
de sacrificios por ella (Mouthén y Balderas, 2022).
Los indicadores fueron: carga emocional,
pertinencia, felicidad, satisfacciéon y valores.

El segundo elementos compromiso de
continuidad, segun Robbins & Judge 2009, citado
en Vargas 2022, este compromiso revela la
identificacion de cada empleado con relacion a los
despidos, renuncias y las menores probabilidades
de adaptarse en otras actividades de otras
Compromiso de | instituciones, donde, por Ultimo, el empleado se
siente vinculado con la institucién en vista que ha
contribuido con su esfuerzo, tiempo y dinero vy, si
por ciertas razones se retira, perderia todo.
Chiavenato  (2021), sostiene que este
compromiso se sustenta en la preocupacion e
interés de los empleados de perder todo lo que se
ha conseguido dentro de la organizacién, como la
remuneracion, recompensas, incentivos y

Compromiso

continuidad
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reconocimientos. Finalmente, los empleados
pueden realizar una alternativa o preferencia, de
acuerdo a sus fortalezas y competencias, para
tomar en consideracion opciones en el mercado
laboral, en cuanto mas opciones existan, su
compromiso de continuidad disminuira (Mouthon
y Balderas, 2022). Los indicadores fueron:
remuneracion, prestaciones, beneficios, renuncia
y familia.

Compromiso

normativo

El tercer elemento compromiso normativo, segun
Robbins & Judge 2009, citado en Vargas 2022, el
empleado debe tener confianza en la institucion,
del mismo modo en la remuneracion, en cuanto a
recibido regalias de parte de la organizacién, en
base a este tipo de obligacion se genera un
vinculo para mantenerse en la institucion, como
parte de esta por haber dado una oportunidad.
Chiavenato (2021), indico que este compromiso
propende a mantener una influencia en el
performance de los empleados. Finalmente, el
frecuente accionar que realizan los empleados
dentro de su centro laboral, permite tener
conocimiento de las normas y reglas de la
institucion y de esta forma conocer la manera de
actuar de manera apropiada; asimismo, cada
empleado respetara y cumpliran con las normas,
en vista que tiene el conocimiento de que su
contrato lo condiciona (Mouthén y Balderas,
2022). Los indicadores fueron: lealtad,
fidelizacion, sentimiento de culpa, razones éticas
y razones morales.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable de
Compromiso Organizacional elaborado por I. Chiavenato (2014) y adaptado por Reyes
Sanchez José David, de acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2. Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente. es laordenacion de estas.
decir, su Se requiere una modificacion muy especifica

sintacticay

3. Moderado nivel

dealgunos de los términos del item.




semantica son

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuadas. 4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA . . . . - . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana

relacion légica
conla dimensién
o indicador que

estamidiendo.

deacuerdo)

conla dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimension que estd midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
' veaafectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial o - Bajo Nive itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es i . i
decir debe ser | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido. . . . .
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Instrumento para medir Compromiso Organizacional

N.° Variable: Compromiso Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Organizacional Recomendaciones

Dimensién: Compromiso afectivo

1. | ¢Siento un fuerte vinculo emocional 4 4 4 Ninguna
con mi trabajo en la institucién
financiera?

2. | ¢Me preocupa el bienestar y el éxito 4 4 4 Ninguna
futuro de la institucion financiera?

3. | ¢Estoy orgulloso de ser parte de la 4 4 4 Ninguna
institucién financiera?

4. | ¢Me siento feliz y entusiasmado al 4 4 4 Ninguna
venir a trabajar a la institucion
financiera?

5. | ¢Siento que mis valores personales 4 4 4 Ninguna
estan alineados con los valores de la
institucidn financiera?

6. | ¢Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo | 4 4 4 Ninguna
adicional para contribuir al éxito de la
institucidn financiera?

Dimension: Compromiso de continuidad

6. | ¢Me veo trabajando en la institucion 4 4 4 Ninguna
financiera durante muchos afos?




¢ No tengo planes de buscar empleo
en otra organizacion en un futuro
cercano?

4 Ninguna

¢, Considero que la institucion
financiera es una parte importante de
mi identidad?

4 Ninguna

¢ Me siento conectado con los
objetivos a largo plazo de la institucion
financiera?

4 Ninguna

10.

¢, Creo que la institucion financiera
ofrece oportunidades de desarrollo
profesional a largo plazo?

4 Ninguna

11.

¢Me comprometo a seguir
aprendiendo y creciendo en mi rol en
la institucién financiera?

4 Ninguna

Dim

ension: Compromiso normativo

11.

¢ Siento que debo permanecer en la
entidad financiera debido a las
expectativas sociales?

4 Ninguna

12.

¢Me quedaria en la entidad financiera
incluso si encontrara un empleo mejor
remunerado en otra organizacion?

4 Ninguna

13.

¢ Percibo que la entidad financiera
espera que permanezca en mi puesto
actual?

4 Ninguna

14.

¢ Me siento obligado moralmente a
guedarme en la entidad financiera?

4 Ninguna

15.

¢,Creo que seria dificil dejar mi puesto
en la entidad financiera en este
momento?

4 Ninguna

16.

¢ Siento que dejar la entidad financiera
seria una violacion de mi compromiso
con la organizacion?

4 Ninguna

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Arturo Mercado Hermenegildo

Especialidad del validador: Metodélogo y temético en administracién de empresas

01 de julio 2024

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

LA

Firma del Experto validador
DNI: 41310482
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Anexo 4: Resultados del analisis de consistencia interna

Instrumento con la evidencia de la validez y confiabilidad

Base de datos piloto de 37 personas

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SR B e BLAME K BFE 9

|23 varoD018 5,00 Visible: 38 de 38 variabl

&BVAF:UUUU &)VARZUU[]U élb\.’.e\RSImmJ &)VAR‘E[]UU &)VARSUUU[] &BVAR;UUU &)VARYUU[]U &BVARSUUUU &)VARBUU[]U &)VAFgmm &)VAF:UUM &
19 5.00 5,00 5,00 5.00 5,00 5.00 5,00 5.00 5,00 5,00 5.00
20 5.00 5.00 4.00 5.00 5.00 4.00 5.00 5.00 4.00 3.00 3.00
2 5.00 5,00 5,00 5.00 5,00 5.00 5,00 5.00 5,00 3,00 5.00
= 200 4,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5.00 5,00 4.00 5,00
23 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5,00 5.00 5,00
2 5.00 5,00 5,00 5.00 5,00 5.00 5,00 5.00 5,00 5,00 5.00
25 5.00 5,00 5,00 5.00 5.00 5.00 5,00 5.00 5,00 5.00 5,00
2 4,00 3,00 5,00 3.00 4.00 4,00 3,00 4.00 4.00 5,00 3.00
27 5,00 4,00 3,00 5,00 4.00 3.00 5,00 4,00 3,00 5,00 200
28 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5,00 5.00 5,00
29 3.00 3,00 3,00 3.00 3,00 4,00 3,00 3.00 4.00 3,00 3.00
30 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5,00 4.00 400
3 3.00 4.00 5,00 4.00 4.00 3.00 4.00 4.00 3,00 5,00 4,00
32 3,00 4,00 5,00 4,00 4.00 3.00 4,00 4,00 3,00 5,00 200
EX] 4,00 3.00 5,00 3.00 4.00 4,00 3.00 4.00 4,00 5.00 400
M 4,00 4,00 4.00 4,00 4.00 4,00 4,00 4,00 4,00 4.00 4,00
35 3.00 4,00 4,00 4,00 4.00 4,00 4,00 4.00 4,00 4.00 3,00
36 4,00 3,00 5,00 5.00 4.00 3.00 5,00 4.00 3,00 3,00 5.00
37 5,00 4,00 3,00 5,00 4.00 3.00 5,00 4,00 3,00 5,00 200
38

a0

Fiabilidad de instrumento para variable 1 (20 preguntas)

3, = fAr L
IHERQ M e w fBs
| Resultado

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MCDEL~ALPHA.

& {E] Escala: ALL VARIZ Fiabilidad
[E Titulo

& Resumen de Escala: ALL VARIABLES
(& Estadisticas «

@ Registro
- {E] Fiabilidad Resumen de procesamiento de
+{E Titulo casos

B--{8 Escala: ALL VARIF M %
[E Titulo Casos  VWalido a7 100,0
U Resumen de Excluido® 0 0
(& Estadisticas «
Total 37 100,0

a. La eliminacidn por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de I de
Cronbach elementos
929 20

RELIABILITY




Fiabilidad de instrumento para variable 2 (18 preguntas)

crvo EuiLdr yer vdws drdnsiorrmdi nserndr FOrmdw AlldnLdl Lardncos
= " | -, it e

HE Q ¢ 0 e G
1 {E Resultado

o ({8 Registro

& [E] Fiabilidad
[ Titulo
Motas
-{E] Escala: ALL VAR

IABLES') ALL

/MCDEL~ALPHA.

(& Resumen de

 BRegste * Fiabilidad

a@ Fiabilidad
F+E] Titulo Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
1 %
H
Casos Valido a7 100,0
Excluido® 0 0
Total a7 100,0

a. La eliminacidn por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de Mde
Cronbach elementos
A4 18

La fiabilidad es una medida estadistica que va del 0 al 1, donde 0 es ausencia de
fiabilidad y 1 fiabilidad perfecta (Rodriguez & Reguant, 2020) en este sentido se
obtuvieron indicadores de fiabilidad adecuados de 0.929 para las respuestas del
cuestionario de liderazgo transformacional y 0.941 para las respuestas del
cuestionario de compromiso organizacional.

Referencia:

Rodriguez, J., & Reguant, M. (2020). Calcular la fiabilitat d’'un questionari o escala
mitjancant 'SPSS: el coeficient alfa de Cronbach. REIRE Revista d’Innovacio
| Recerca En Educacio, 13(2). Obtenido de
https://revistes.ub.edu/index.php/REIRE/article/view/reire2020.13.230048



Anexo 5: Consentimiento o asentimiento informado UCV

Titulo del Proyecto: Liderazgo Transformacional en el Compromiso Organizacional
de una Institucion Financiera, Lima, 2024.
Investigador Principal: Reyes Sanchez, José David

Yo,

Declaro que:

* He leido la hoja de informacién que me han facilitado acerca del estudio y he
formulado las preguntas que he considerado necesarias acerca del mismo.

* He recibido informacion adecuada y suficiente por el investigador sobre:

= Los objetivos del estudio y sus procedimientos.

» Los beneficios e inconvenientes del proceso.

» Que mi participacién es voluntaria y altruista

» El procedimiento y la finalidad con que se utilizaran mis datos
personales y las garantias de cumplimiento de la legalidad vigente.

* Que en cualquier momento puedo revocar mi consentimiento (sin
necesidad de explicar el motivo y sin que ello afecte a mi atencion
meédica) y solicitar la eliminacion de mis datos personales.

» Que tengo derecho de acceso Y rectificacion a mis datos personales.

CONSIENTO EN LA PARTICIPACION EN EL PRESENTE ESTUDIO
Si NO
(marcar lo que corresponda)

Para dejar constancia de todo ello, firmo a continuacién:

Fecha:

Firma:

Nombre investigador: Reyes Sanchez José David

Firma del investigador

APARTADO PARA LA REVOCACION DEL CONSENTIMIENTO

Yo, ~
revoco el consentimiento de participacion en el proceso, arriba firmado.

Firma:

Fecha de la revocacion:




Anexo 6: Reporte de similitud en software Turnitin

ﬁ Universidad César Vallejo
o

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS — MBA

Liderazgo Transformacional en el Compromiso Organizacional de
una Institucién Financiera, Lima, 2024

AUTOR:
Reyes Sanchez, José David (orcid.org/0009-0008-4491-3668)

a
ASESORES:
Mg. Fabién Rojas, Lenin (orcid.0rg/0000-0003-1949-6352)
PhD. Flores Sotelo, Willian Sebastian (orcid.org/0000-0003-3505-0676)

LINEA DE INVESTIGACION:
Modelos y Herramientas Gerenciales

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Desarrollo Econdémico, Empleo y Emprendimiento

LIMA - PERU
2024

TESIS TURNITIN 31 07

[NFORME D€ ORIGINALIDALD

18, 17« 6 81,

IMDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE INTERMET  PUBLICACIONES TRABAOS DEL

ESTUDIANTE

FUEMTES PRIMARLGE

hdl.handle.net

Fuente de [nternet

7%

repaositorio.ucv.edu.pe

Fuente de [ntermet

4y,

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

3%

- - - B - |

repositorio.esan.edu.pe

Fuente de [nternet

1%

dokumen.pub

Fuente de [nternet

‘:1%

del Moral del Moral, Maggie. "La inteligencia
emocional, el liderazgo Transformacionaly su
impacto en el desempefio del equipo: el rol
mediador delcompromiso organizacional, la
Resilienciay la satisfaccion laboral del equipo”,
Universidad Ana G Méndez - Gurabo, 2024

Publicacicn

<1

H Submitted to Universidad TecMilenio

Trabajo del estsdiante




Anexo 7: Andlisis complementario

Férmula para el calculo del tamafio de la muestra

Z°%.p.q.N
E2(N-1) + Z%.p.q

n= tamafno de muestra e= error aceptado
N= tamafio de la poblacion p=probabilidad de éxito
Z = nivel de confianza g= probabilidad de fracaso

(1,96)2 (0,5) .(0,5) .(350)

(0.05)2 (350-1) + (1,96)2. (0,5) . (0,5)

n =184



Anexo 8: Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacion

Autorizacion de uso de informacion de empresa

f'o Pafricia Farmomeque Chunga identificado con DMI 43452586, en mi calidad de Representante
de Personas y Filosofia dal dres de PERSOMAS ¥ FILOSOFIA de la empresa Compartamos
Financiers 5.4 con R.ULC M.® 20358155380, ubicada en la ciudad de Lima.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al Sefior: José David Reyes Sanchez, Identificado (z) con DMI M2 47774408, da |a Carrera
prafesional Administracion an Megocios MBA, para gque tengs acceso & |2 siguiente
informacicn:

a) Encuestss a los colaboradores {muesfra de 154) v no informacion de Compartames
Financiers.

con la finalidad de que pueda desarrollar su (X)Tesis para optar el Titulo Profesional, & } Trabajo
de investigacicn para optar al grade de Bachiller, { ) Trabajo acedémico, { ) Otro {especificar).

Imdicar =i el Representante que autoriza |z informacicn de la empresa, solicita mantensr el

nombre o cuslquier distintivo de |la empresa en reserva, marcando con una “X° la opcion
saleccionada.

[#) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintive de |2 empresa; o

{ } Mencionar el nombre de la empresa.

il
Compartamos
A == [Einanciera

o

Patricia Farromisogue Chumnga

Firma y ==llo del Reprasentante Legal

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carts y en el Trabajo de Investigacion / en
la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedsd de dstos, =l Estudiante sera
sometido al inicio del procedimiento disciplinaric cormespondients; asimismo, asumirs toda la

responsabilidad ante posibles acciones legsles que la empresa, cforgante de informiacion, puedsa
gjecutar.

Firma del Estudiants

DMl 47774409



Patricia Pacla Farromeque Chunga <pfarromeque@compartamos,pe>
5/07/2024 17:38 -

Para: Jose David Reyes Sanchez

Estimado José
Buenas tardes,

Ante la consulta realizada por interno, pase a responderte los siguiente:

CAS0 1

Te comento que se ha validado con el equipo de Seguridad de lo Informacion que, al solicitar la aplicacion de encuestas y po informacion de Compartamos Financiera, no se reguiere |a autorizacion para acceso a la informacion desde el frante de
Seguridad. Uni camente, se recomienda coordinar con los lideres de negocios (en este caso informar a tu GR) el iempo requerido para realizar las encuestas a colaboradores, incluso se debera tener en cuenta que la informacién brindada debera
ser publica y no privada.

CASD 2
Te comparto el procedimiento de solicitud de acceso a la informacion de la empresa para realizar tesis o trabajos de investigacion donde si se requiera informacidn de Compartamos Financiera:

Solamente se evaluara la solicitud siempre gue la informacion que se desea usar/compartir/utilizar para |a tesis o trabajo, sea considerada “informacion pubica™
*  Memorial anual.
*® Estados Financieros.
*  Folletos publicos.
*  Tarifarios e informacion gue se encuentra de accesa al plblico.
#* Informacion que sea clasificada como de "use plblico” y “uso interna®.

En baze a ello, se detalla el flujo a seguir:

1. Colaborador ingresa solicitud a través de denuncia@gentera com.mex, con las siguientes consideraciones:

*  Zefizlar el tipo de informacien requerida.
#*  Sefzlar finalidad/meotivo de la sclicitud. Ejemplo: tesis, trabajo de investigacion, entre otros.

#*  Adjuntar documento, correc electranico o cualquier informacion que sustente que la informacion es solicitada para dicha finalidad. Ejemplo: documento de Ia universidad de inicio de tesis, correo del tutor asignade para la tesis,
ate.

*  Adjuntar WB® del duefio del preceso. Ejempla: si se requiere infarmacidn de GPTW, adjuntar confoermidad de Gte Central de Personas.

®  Adjuntar conformidad del jefe directo del solicitante.

#*  Adjuntar correo de RRLL o del RP sobre antecedentes: afios en |z empresa, Histerial MD, desempefia, Investigacionas Fraudes, antecedentes disciplinarios, entre atros.

2. Recibida la solicitud de autorizacién para el uso de informacién de Compartamaos Financiera, EQ deriva la consulta con el rea de Seguridad de la Informacion.
3. EO verifica si solicitante tiene antecedentes de Cadigo de Etica y Conducta y la comparte con 5 para su andlisis.
tud, informacion y emite sus recomendaciones autorizando o no el uso de informacion de |a organizacion. 51 valida nuevamente con el duefio de la informacion |a procedencia o no de la solicitud de acceso a la informacion.

4. Slvalida sol

Sobre el control posterior:
5. Colaborader solicitante, debera confirmar al correo electronice de Sl zegurinfo @ compartamos.pe con CC a EQ (denuncia@gentera.com.mx) que ha cumplide con:

i Las recomendaciones alcanzadas por 51 cuando solicitd el acceso a lz informacidn de |2 empresa.
i} El procesa de eliminacidn de los datos compartidos por |2 empresza.
i) No utilizars |a infarmacion compartida por la emprasa para usarla para otros fines no autarizados.

MNota: £5 importante sefialar que el correo electronico gue envie el coloborador solicitonte tiene valor de DD y deberd contener las tres premisas onteriores. El formato del moil es libre.

Gracias por la atencion brindada.
Saludos,

Patricia Farromeque Chunga

R
Compartamos ..
~ _ = Financiera.

sentante do Personas y Filos
C. 983 878 300
pfarromeque@compartamos,pe

www.compartamas.com.pe
GENTEFJ\, P P
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