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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal determinar la
relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
en los trabajadores de una institucion publica de Lima. La investigacion de las
variables de estudio esta4 estrechamente vinculada con el objetivo de desarrollo

sostenible denominado: Paz, Justicia e Instituciones Soélidas.

Se tratd de una investigacion de tipo basica y nivel correlacional, de disefio no
experimental y un enfoque cuantitativo dado que se recolectaron los datos mediante
un instrumento para ser procesados estadisticamente. La poblacion consistio en 3450
trabajadores de una institucion publica de Lima, siendo la muestra de 143. Para la

recoleccion de datos, se utilizé un cuestionario de 40 preguntas.

Los resultados revelaron que existe una relacion directa entre las variables estudiadas
y que esta posee una intensidad fuerte conforme al coeficiente correlacional obtenido
(r = 0,743), lo que significa que, un mayor nivel de liderazgo transformacional esta
asociado con un mayor nivel de compromiso organizacional de los trabajadores y que
cualquier cambio en la segunda variable esta fuertemente asociado a algun cambio

en la primera.

Palabras clave: Liderazgo, organizacién gubernamental, trabajadores.
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Abstract

The main objective of this research is to determine the relationship between
transformational leadership and organizational commitment in the workers of a public
institution in Lima. The investigation of the study variables is closely linked to the

sustainable development objective: Peace, Justice and Solid Institutions.

It was a basic and correlational research, with a non-experimental design and a
guantitative approach since the data were collected by means of an instrument to be
statistically processed. The population consisted of 3450 workers of a public institution
in Lima, with a sample of 143. A 40-question questionnaire was used for data
collection.

The results revealed that there is a direct relationship between the variables studied
and that this has a strong intensity according to the correlational coefficient obtained (r
= 0.743), which means that a higher level of transformational leadership is
associated with a higher level of organizational commitment of the workers and that

any change in the second variable is strongly associated with some change in the first.

Keywords: Leadership, governmental organization, workers.



. INTRODUCCION
Los rapidos y constantes cambios que han impactado a la sociedad, ya sea
por la irrupcion de nuevas tecnologias, eventos histéricos o pandemias, han llevado
a las instituciones a buscar e implementar estrategias para alcanzar sus objetivos y
promover su crecimiento; sin embargo, reconocen que no basta con la contratacion
de personal altamente capacitado, sino que también es crucial que ese talento se

desarrolle en un ambiente de respeto, confianza y compromiso bidireccional.

El liderazgo transformacional, en adelante LT, es considerado fundamental
para inspirar a las personas, impulsar la innovacion y el cambio positivo orientadas
hacia el futuro; asimismo, el compromiso organizacional, en adelante CO, resulta
esencial para la sostenibilidad de las organizaciones debido a que mejora la
productividad y el desempeiio; las citadas variables fomentan un entorno de trabajo
justo y equitativo y, pueden mejorar la capacidad de las instituciones publicas para
ser mas eficientes, lo que contribuye a una mayor estabilidad dentro de la
organizacion y en la comunidad; hallandose el presente estudio intimamente ligado al
objetivo de desarrollo sostenible (ODS) denominado: Paz, Justicia e Instituciones
Solidas.

En el &mbito internacional, segun el diario La Republica de Colombia (2023),
Gallup en su informe "State of the Global Workplace 2023" mostré que los
trabajadores, en un 59%, renuncian por no estar comprometidos con su institucion;
ese bajo nivel tuvo un impacto negativo en la economia global de aproximadamente
US$ 9 billones; asimismo, también sugiere que una gestion inadecuada o un liderazgo

deficiente pueden ser factores clave en la falta de implicacion de los empleados.

En el Informe Mundial sobre Salarios 2018/19 de la OIT se destaca que las
disparidades salariales en Europa y América Latina generan una falta de compromiso
entre los empleados hacia sus organizaciones, siendo un gran obstaculo para su
crecimiento econdémico y mejora de estilo de vida. Ademas, segun Xirau (2017)
citando a la Asociacion para el Desarrollo del Talento, sefiala que las empresas
estadounidenses pierden anualmente entre $450 y $550 mil millones por la

desconexion de sus empleados.

En Colombia, Rios et al. (2010) plantearon que, los trabajadores de las Pymes

(pequenia empresa) muestran un escaso compromiso, realizando sus tareas de



manera rutinaria y sin un entusiasmo, lo que limita su capacidad para involucrarse

activamente en la mejora de la organizacion.

A nivel nacional, Loli et al. (2015) desarrollaron un analisis sobre sobre el CO
en 211 trabajadores del sector publico y privado de Lima, concluyendo que el 25% no
se comprometen completamente con su centro de labores y que, el 29 % posee baja
intencién de mantenerse en él. Por otro lado, de acuerdo con Rios (2016) el informe
global sobre Tendencias del Compromiso de los Empleados 2016 de Aon Hewitt,
mostré que el empleado peruano no entiende como se establecen las decisiones

salariales, lo que produce incertidumbre y falta de compromiso con la organizacion.

Asimismo, Zamudio (2016) sefial6é que, en el Estado peruano predomina un
liderazgo en el que el directivo obtiene poder solo por su designacion en el cargo y no
por su conocimiento o habilidad en la conduccién. En ese mismo contexto, Moreno
et. al (2023) identificaron que un liderazgo débil y un reducido nivel de CO influyen en
la calidad de la atencién que da la policia en la regién de Junin, decreciendo la
seguridad ciudadana. De modo similar, para Castro (2024), citando a Chavez (2017)
en Arequipa, la mayor parte de trabajadores no experimentan CO debido a una

gestion de recursos humanos deficiente.

A nivel local, los trabajadores de la institucion publica en estudio no muestran
interés en los objetivos institucionales y frecuentemente expresan que no se sienten
apoyados debido a las decisiones del cuerpo directivo. Los lideres no los inspiran ni
motivan hacia una vision compartida, lo que limita su entusiasmo y compromiso.
Ademas, no se fomenta la creatividad ni la innovacién entre los trabajadores, lo cual
podria aumentar su interés y motivacion; tampoco se atienden sus necesidades
individuales, generando una sensacion de falta de apoyo y reconocimiento. Como
resultado, los empleados no se perciben emocionalmente conectados con la
organizacion, reduciendo su deseo de contribuir positivamente, no sienten un deber
moral o ético de permanecer y dar lo mejor de si mismos e incluso pueden sentirse
atrapados en la organizacion por falta de alternativas, en lugar de estar
comprometidos por eleccion. Esta situacion afecta negativamente los servicios
brindados a la ciudadania, manifestandose en la inobservancia de los protocolos de

atencion, el incumplimiento de plazos y una comunicacién agresiva.



De acuerdo a lo detallado, se plante6 como problema general contestar la
siguiente interrogante: ¢ Qué relacion existe entre el LT y el CO de los trabajadores
de una institucion publica de Lima?; ademas de los siguientes problemas especificos:
a)¢,Qué relacion existe entre la consideracion individualizada, en adelante CI, y el CO
de los trabajadores de una institucién publica de Lima? b) ¢ Qué relacion existe entre
la estimulacion intelectual, en adelante El, y el CO de los trabajadores de una
institucion publica de Lima? c) ¢Qué relacidon existe entre la motivacion inspiradora,
en adelante MI, y el CO de los trabajadores de una institucion publica de Lima? d)
¢, Qué relacion existe entre la influencia idealizada, en adelante Il, y el CO de los
trabajadores de una institucion publica de Lima?

La investigacion cuenta con una justificacion practica, puesto que las
conclusiones ayudaran a la direccién de la institucién publica estudiada determinar el
nivel de LT que ejercen los lideres de sus distintas areas y la relacion que existe con
el CO de sus trabajadores, pudiendo establecer estrategias para mejorarla ya que

inciden en la calidad de las prestaciones que proporcionan a la ciudadana.

También cuenta con una justificacion metodoldgica ya que se fundamenta en
la necesidad de corroborar, bajo el enfoque cuantitativo, la correspondencia entre el
LT y el CO, de manera rigurosa y sistematica; habiéndose empleado para la
recopilacion de informacién instrumentos previamente validados, lo que asegura la
obtencion de informacion precisa y confiable, proporcionando un respaldo sélido para

interpretar los resultados y desarrollar las conclusiones.

Se justifica tedricamente ya que tienen como base la teoria de Bass (1990)
sobre el LT que define que dicha variable tiene 4 dimensiones: EI, MI, Cl e II;
asimismo, se apoya en la teoria de Meyer y Allen (1993) sobre el CO y sus 3
dimensiones: compromiso afectivo (CA en adelante), compromiso normativo (CN en

adelante) y compromiso de continuidad (CC en adelante).

El objetivo general de la investigaciéon fue redactado segun detalle: Determinar
la relacion entre el LT y el CO de los trabajadores de una institucion publica de Lima,;
asimismo, también se formularon los objetivos especificos siguientes:1) Determinar
la relacién entre la Cl y el CO de los trabajadores de una institucion publica de Lima.
2) Determinar la relacion entre la El y el CO de los trabajadores de una institucién

publica de Lima. 3) Determinar la relacion entre la Ml y el CO de los trabajadores de



una institucién publica de Lima. 4) Determinar la relacion entre la Il y el CO de los
trabajadores de una institucion publica de Lima.

A nivel internacional, Tortolero y Carredén (2022) en su andlisis de nivel
descriptivo, no experimental y de nivel correlacional, buscaron determinar el vinculo
entre los estilos de liderazgo y el CO de los profesores de educacion superior de
Durango, México. Recolectaron datos a través de la encuesta, en 15 profesores que
prestaron servicios en abril de 2021; obteniendo que hay una correspondencia
positiva entre los estilos de liderazgo estudiados con el CO, siendo el transformacional

el de mayor vinculacion.

Asimismo, Pulla (2022), empleando una metodologia cuantitativa y
recolectando datos mediante encuestas, analiza los estilos de liderazgo y CO en una
poblacién de 164 funcionarios de los gobiernos autobnomos descentralizados de dos
cantones de Ecuador, hallando un vinculo positivo pero moderado entre el LT y el CO,
destacando la influencia que tiene el LT; asimismo, respecto de las dimensiones del

LT revela que la motivacién inspiracional tiene un impacto significativo en el CO.

En esa linea, Pazmifio (2021), en su estudio de enfoque descriptivo
correlacional, empleando el método deductivo y recolectando datos a través de
encuestas, busco establecer la incidencia entre los tipos de liderazgo y el CO sobre
una poblacién de 28 colaboradores de una corporacion publico - privada de Ecuador,
obteniendo como resultado que existe una incidencia entre el estilo de liderazgo y el
CO.

También Enciso (2020), utilizando un enfoque cuantitativo, transversal y no
experimental, y centrado en la recolecciéon de datos de 319 empleados de una
empresa multinacional de Colombia con aproximadamente 10000 integrantes,
investigd la medicion del clima laboral entre el LT y el CO, obteniendo como resultado
correlaciones significativas entre el liderazgo y el clima organizacional, y en menor

medida entre el liderazgo y compromiso.

Por su parte, Alizadeh y Amirkabiri (2017) en su investigacion de nivel
correlacional, corte transeccional, investigaron el vinculo entre las peculiaridades del
LT y el CO vy sus efectos por separado, empleando una poblacion de 554 miembros

de la Universidad Islamica Azad y cuestionarios para la recoleccion de datos; el



resultado mostrd que el CO de los docentes esta mas justificado a través del estilo de
LT.

A nivel nacional, Caisahuana (2023) en su investigacion basica, correlacional
y no experimental, tratd de identificar la conexion entre el LT y el CO entre los
empleados de la farmacia de un centro hospitalario de Lima; utilizd una poblacion de
75 trabajadores nombrados y contratados y el cuestionario para recolectar los datos,
concluyendo que el LT tiene una correspondencia significativa con el CO, con un
coeficiente de correlacioén que indicaba una asociacion positiva débil entre ellas.

Asimismo, Meza (2023) en su estudio correlacional simple, tipo basica, no
experimental, se propuso determinar la asociacion entre el LT y el CO en los
tecnélogos médicos de la ciudad de Arequipa en el 2020; utilizé una poblacion de 175
tecnologos médicos y el cuestionario como modalidad para recolectar los datos,
obteniendo como resultado la existencia de una correspondencia positiva y

moderada.

En esa linea, Ticufia (2023) en su tesis de disefio no experimental, de caracter
basico y de nivel correlacional, se propuso como meta identificar si existe vinculacion
entre el LT y el CO en los docentes de dos colegios del sector publico de la capital
del Peru; trabajé con una poblacién de 100 profesores y el cuestionario para

recolectar los datos, concluyendo que la relacién es notable y alta.

Asi también, Vargas (2022) en su estudio correlacional simple, tipo basica, no
experimental, busco establecer la relacion entre el LT y el CO en Municipalidades de
Mariscal Nieto, Moquegua; consider6 a 55 trabajadores municipales como poblacién
y el cuestionario para recolectar los datos, llegando a la conclusién que hay una

relacion notable pero débil.

De manera diferenciada, Medina (2020) en su estudio correlacional simple, tipo
basica, no experimental, también buscé determinar el nexo entre el LT y el CO en los
enfermeros de una clinica del sector privado en Lima; utilizd6 una poblacion de 109
profesionales de salud y el cuestionario para recopilar los datos, hallando que no

existe una relacion entre el LT y el CO en dichos profesionales.

Respecto al LT, Burns (1978) lo describe por primera vez en su teoria,

diferenciandolo del liderazgo transaccional, que se basa en un intercambio de



recompensas por el desempefio. En contraste, el LT se enfoca en una interaccion
mas profunda entre el lider y sus miembros de equipo, donde estos ultimos no solo
reciben estimulo para alcanzar metas que exceden las expectativas, sino que también

establecen una conexién emocional que aumenta su compromiso y lealtad.

Asi también, Bass (1990), citado por Simari (2021), desarrollo la Teoria del
rango total del liderazgo: Laissez Faire, Transaccional, Transformacional, que
describe a este ultimo como aquel que tiene un gran impacto en sus seguidores,
quienes experimentan confianza, admiracion, lealtad y estima hacia el lider, y se ven

impulsados a superar las expectativas, convirtiéndose en agentes de cambio.

Por su parte, Leithwood et al. (2009), citados por Pallares y Rodriguez (2021),
sefialan que estos lideres poseen una notable habilidad para adaptarse y ajustar su
enfoque ante cambios en el entorno con mucha coherencia, lo que propicia mayor

confianza y dedicacion por parte de los integrantes de la organizacion.

Segun Mendoza et al. (2020), el LT es el tipo de liderazgo que mas estudios
tedricos presenta, ya que se analiza el impacto del lider en sus subordinados, su
capacidad para hacer que se identifiguen con los objetivos organizacionales y su

habilidad para fomentar un compromiso duradero con los mismos.

En la misma linea, Alcazar (2020) define a los lideres transformacionales como
aquellos que logran objetivos, haciendo que los seguidores reconozcan el valor y la
importancia de la tarea, que consideren la prosperidad de la organizacion antes que

el personal y que incrementen sus aspiraciones.

Asimismo, Tapia y Antequera (2020) indican que este liderazgo dirige su
atencién hacia los efectos que el lider ejerce sobre sus seguidores, ya que les genera
cambios al aumentar su conciencia sobre la importancia y el valor de los resultados

de las tareas que les fueron asignadas.

Conforme a lo expuesto, Calderén y Aranibar (2020), en concordancia con

Bass (1990), son cuatro las dimensiones de LT:

La primera es la consideracion individualizada (Cl), en la cual los lideres
muestran un interés genuino en el desarrollo personal de cada individuo, atendiendo

sus necesidades y brindandoles orientacion y capacitacion.



La segunda es la estimulacion intelectual (El), que implica promover la
innovacion y la creatividad de los seguidores al desafiar supuestos, replantear

problemas y abordar situaciones desde diversas perspectivas.

La tercera, la motivacion inspiradora (Ml), se refiere a como los lideres
contagian entusiasmo y optimismo con sus decisiones, fomentando un clima de
confianza y motivacién para sus seguidores que permita alcanzar el desarrollo

individual y colectivo.

Finalmente, la influencia idealizada (lI) es la cuarta, donde los lideres
mantienen altos estandares éticos y morales, ganandose el respeto de sus
seguidores; priorizan las necesidades de estos por encima de las suyas, generando
un fuerte sentido de identificacion y lealtad.

Respecto al CO, Becker (1960), citado por Betanzos et al. (2006), con un
enfoque intencionado, lo expres6 como el lazo que la persona desarrolla con su

organizacion, producto de sus aportes realizados a lo largo de su trayectoria.

Asimismo, Porter (1974), citado por Avila y Pascual (2020), con un enfoque
actitudinal, lo consider6 como una conexion psicolégica entre el trabajador y su

organizacion que lo motiva a alcanzar un rendimiento por encima de lo requerido.

Ademas, Meyer y Allen (1993), con su modelo tridimensional, definieron la
variable como un estado emocional que determina el vinculo entre el trabajador y la

empresa, y que afecta la decision del individuo de quedarse o abandonarla.

Por otro lado, Hernandez et al. (2018) conceptualizaron la variable como el
vinculo y sentido de pertenencia que un individuo siente hacia la organizacién. Cada
trabajador puede exhibir uno de los tres tipos distintos de compromiso, que son
independientes entre si: afectivo (conexion emocional por satisfacciones de sus
necesidades), calculado (sensacion de pérdida del tiempo y esfuerzo invertido si se
retira) y normativo (respuesta del trabajador por beneficios brindados por la

organizacion).

Para Gagné y Deci (2018), el CO es la conexiéon emocional que los empleados

sienten hacia su empresa, impulsada por la satisfaccion de sus necesidades



psicoldgicas fundamentales. Este compromiso se traduce en una motivacion interna
para trabajar y ayudar a la organizacion a tener éxito, lo que a su vez fomenta el deseo

de quedarse en la empresa a largo plazo.

En adicién a estos enfoques, Robbins y Judge (2019) describen el CO como el
grado en que un empleado se siente conectado y alineado con su empresa y sus
metas. Este compromiso implica un fuerte sentido de lealtad hacia la organizacion y

una motivacion para permanecer en ella, lo que refuerza su vinculo con la empresa.

Asimismo, Bernal et al. (2021) consideraron la variable como el lazo emocional
gue une a un individuo con la organizacion en la que esta empleado y con la que
comparte principios y valores, impulsandolo a trabajar hacia el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. Del mismo modo, Coronado et al. (2020) lo entendieron
como el interés mutuo entre el empleado y la empresa, describiéndolo como un

constructo multidimensional ampliamente estudiado.

Considerando lo descrito, Vidal (2022) para el analisis del CO, utilizé las

dimensiones CA, CN y CC establecidas por Meyer y Allen (1993):

Se entiende por CA, los lazos emocionales que el trabajador forma con la
empresa, lo que lo lleva a buscar que la organizacién logre todos sus objetivos y

genera un orgullo de pertenencia en el empleado.

Respecto al CC, este implica el deseo de permanecer en una organizacion
debido a la posible pérdida de beneficios, tanto financieros como sociales, como la

relacion con los compaferos de trabajo, en caso de dejar el empleo.

Por dltimo, el CN se manifiesta cuando el empleado manifiesta un profundo
sentimiento de lealtad que lo lleva a esforzarse mas de lo requerido, beneficiando a

la organizacion sin importar si obtiene algun reconocimiento.

En resumen, Baez-Santana et al. (2019) afirman que las personas mantienen
su compromiso con la organizacién debido a su deseo (afectivo), su necesidad

(continuo) o su sensacion de deber (normativo).



Conforme lo expuesto, el LT se ha identificado como un elemento crucial en la
mejora del CO dentro de las instituciones publicas. En estas entidades, los
colaboradores suelen manifestar una notable falta de interés en alcanzar las metas
gue se les establecen, perjudicandose la atencion que se brindan a la ciudadania.
Ademés, esta desmotivacion puede generar un ambiente laboral tenso y poco
colaborativo, afectando la confianza del equipo y, en ultima instancia, disminuyendo

la eficiencia y efectividad.

El analisis tedrico detalla como el LT, a través de sus diversas dimensiones,
puede influir positivamente en el CO. Los lideres transformacionales despiertan el
interés de sus empleados, promoviendo un entorno de trabajo en el que los

colaboradores se sienten apreciados y respaldados.

Considerando lo detallado, se determind como hipétesis general, la siguiente:
Existe relacion directa y moderada entre el LT y el CO de los trabajadores de una
institucién publica de Lima; asimismo, también se formularon las hipétesis especificas
siguientes: a) Existe relacion directa y moderada entre la Cl y el CO de los
trabajadores de una institucién publica de Lima, b) Existe relacion directa y moderada
entre la El y el CO de los trabajadores de una institucion publica de Lima, c) Existe
relacion directa y moderada entre la Ml y el CO de los trabajadores de una institucion
publica de Lima, d) Existe relacién directa y moderada entre la Il y el CO de los

trabajadores de una institucién publica de Lima.



1. METODOLOGIA
La investigacidon se considera de tipo bésica; segun Bunge (1971), la finalidad
de este tipo es la generacion de nuevo conocimiento sobre un fenomeno o tema

especifico.

Fue de un nivel correlacional, sefialando Hernandez, et al. (2014) sobre este
nivel que busca analizar la relacion o el grado de conexidn entre dos 0 mas variables

en una muestra o contexto particular.

La investigacion presentd un disefio no experimental, lo que significa, segun
Hernandez, et al. (2003) que las variables no se alteran; sino que son observadas en

Su contexto natural tal como se presentan, para posteriormente ser analizarlas.

El enfoque adoptado fue cuantitativo, dado que la recoleccion de datos se
realizo con un instrumento validado, para después ser analizados utilizando métodos
estadisticos. Hernandez, et al. (2003) manifiestan que este enfoque recurre a la
obtencién y andlisis de datos para abordar preguntas de investigacion y constatar
hipotesis, utilizando valoraciones numéricas, conteos y a menudo estadisticas para

detectar con precision las tendencias de comportamiento en una poblacion.

En referencia a la variable LT, es una clase de liderazgo que estimula y anima
a los subordinados a lograr mayores niveles de rendimiento y desarrollo individual,
creando un ambiente de confianza, colaboracion y fomentando la innovacién y el
crecimiento organizacional. Se consideré como las dimensiones empleadas por
Calderon y Aranibar (2020): 1l, MI, El y CI.

Por su parte la variable CO es la conexion emocional y psicolégica que vincula
a un empleado con su organizacion, motivandolo a quedarse en ella y esforzarse por
contribuir al éxito de esta debido a su sentido de pertenencia. Se consideraron las

dimensiones utilizadas por Vidal (2022): afectivo, de continuidad y normativo.

Segun Garcia y Morales (2021), el término poblaciéon comprende la totalidad
de casos que cumplen con ciertas caracteristicas especificas. Este estudio abarca la
poblacién es de 3,450 servidores de un organismo gubernamental de la capital del
Peru, considerandose como una poblacién finita; para la inclusion en esta poblacién
se establecié como criterio que los participantes debian ser empleados de una

institucion publica ubicada en Lima.
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La muestra, segun Arias (2006), es un grupo selecto y representativo extraido
de la poblacion; en ese sentido, el presente estudio tuvo una muestra de 143
servidores de la organizacion estudiada, que se calculé usando una férmula (Ver
ANEXO N° 7). En la eleccion de participantes de la investigacion se utilizé el muestreo
probabilistico aleatorio simple (MAS), lo que garantiza que cada individuo de la
poblacion tenga una probabilidad uniforme de ser elegido, eliminando los sesgos y

asegurando que la muestra sea representativa del grupo total (Taherdoost, 2016).

En este estudio, cada trabajador fue considerado por separado, y la seleccion
se realiz6 de manera completamente aleatoria. Esto es crucial para asegurarse de
gue los resultados del estudio puedan aplicarse a todos los trabajadores, no solo a

los que participaron en la muestra (Etikan & Bala, 2017).

Ademas, el uso del MAS facilita el analisis de datos, ya que al asegurar que
todos tienen la misma probabilidad de ser elegidos, permite un analisis mas preciso y
confiable (Sharma, 2021). Este método es ideal en situaciones donde se necesita una
evaluacion justa y objetiva de las variables, proporcionando una base sélida para
interpretar los resultados y tomar decisiones bien fundamentadas (Naderifar et al.,
2017).

Para el estudio, se utiliz6 la técnica de la encuesta y el cuestionario como
instrumento para recopilar datos sobre el LT y el CO. La encuesta, para Tamayo y
Tamayo (2008), facilita la obtencion de respuestas a problemas mediante
descripciones y andlisis de relaciones entre variables, a través de la recopilacion
sistematica de datos segun un disefio predefinido que asegure la precision de la
informacion obtenida. Asimismo, los autores citados describen el cuestionario como
una herramienta que incluye los elementos clave del fenbmeno en cuestion, que
ademas facilita la identificaciébn de problemas especificos de interés, simplifica la
realidad a un conjunto limitado de datos fundamentales y define claramente el objeto

de estudio.

Se operacionalizaron las variables en una matriz que direcciono el proceso de
medicion. El instrumento empled la escala de Likert, con las categorias: 1 es a
“‘Nunca”, 2 es a “Casi nunca”, 3 es a “A veces”, 4 es a “Casi siempre” y 5 es a
“Siempre”.
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La variable LT fue medido con el cuestionario adaptado de Vargas (2022) y se
conformo con 20 items que identificaban sus dimensiones; asimismo, fue evaluado
por un panel de expertos que incluy6 a un especialista tematico y a dos metodologos,
guienes determinaron que resultaba funcional para evaluar su relevancia, suficiencia,
claridad y coherencia. Su confiabilidad se verifico ejecutando un ensayo inicial en diez
trabajadores de la poblacion, resultando con coeficiente Alfa de Cronbach de: 0.969,

por lo que se considera muy confiable.

La variable CO fue medido con otro cuestionario adaptado de Vargas (2022)
gue contenia 20 items que identificaban sus dimensiones; fue expuesto también a
juicio de expertos, quienes determinaron su suficiencia, claridad, coherencia y
relevancia. También se sometié a un ensayo inicial de diez trabajadores dentro de la
poblacion, resultando con coeficiente Alfa de Cronbach de: 0.825, por lo que se

considera muy confiable.

Para la recoleccion de informacién se us6 un cuestionario en linea Google,
cuyo acceso se obtenia de manera anonima. Solo participaron aquellos individuos
gue cumplian con el criterio de inclusion establecido, a quienes previamente se les
informo6 de manera virtual sobre el objetivo del estudio. Terminado el cuestionario, se
recopilaron las respuestas en el archivo Excel y posteriormente fueron
sistematizadas.

Se empleo el programa informatico SPSS para el procesamiento de los datos,
cuyos resultados se organizaron en tablas en la seccion de analisis descriptivo; dicho
enfoque facilité la presentacion de informacion detallada y precisa sobre la muestra

analizada.

En el andlisis e interpretacion de los datos, se aplicé el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, una técnica estadistica utilizada para calificar la
direccion e intensidad del grado de asociacion entre dos variables. Este método no
paramétrico es especialmente Uutili cuando se desea establecer si existe
correspondencia entre las variables, es decir, una relacién en la que el orden de las
observaciones se mantiene constante. La aplicacion de este coeficiente permitio
obtener una comprension mas profunda de las correlaciones presentes en los datos,

facilitando una interpretacibn mas precisa y significativa de los resultados.
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En cuanto a los aspectos éticos observados durante el desarrollo de esta
investigacion, se prestd especial atencion a garantizar que todos los participantes
comprendieran plenamente el propésito del estudio, asegurando que su participacion
fuera voluntaria e informada y sin revelar sus identidades. Asimismo, se respet6
rigurosamente la integridad académica en cuanto a las citas y referencias utilizadas,
asegurando que cada contribucién de otros autores fuera reconocida de manera justa
y precisa, evitando cualquier forma de plagio o uso indebido de la propiedad

intelectual.

La recoleccion de datos se realizé con un compromiso absoluto con la precision
y la autenticidad, sin introducir modificaciones o manipulaciones que pudieran
comprometer la validez de los resultados obtenidos, lo que garantiz6 que los
hallazgos del estudio reflejaran fielmente la realidad observada. Este enfoque riguroso
no solo fortalece la credibilidad del estudio, sino que también asegura que las
conclusiones derivadas de los datos sean solidas y representen con precision las
condiciones y fendmenos investigados. De esta manera, se garantiza que los
resultados puedan ser empleados con seguridad al momento de tomar decisiones y

para enriquecer al conocimiento en el campo de estudio.

Ademas, el proceso de investigacion se alineé estrictamente con los
estandares éticos establecidos por la institucion, siguiendo las directrices del Cédigo
de Etica en Investigacion de la universidad, validado por la Resolucién del Consejo
Universitario N° 0470-2022/UCV. Este cédigo proporciond un marco claro y detallado
para garantizar la responsabilidad ética en cada fase del estudio. También se
cumplieron los lineamientos del Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e
Innovacién Tecnoldgica (CONCYTEC), asegurando que la investigacion se condujera
con un alto estandar de responsabilidad ética y profesional, respetando a los
participantes, la proteccibn de sus datos personales y el compromiso con la
transparencia y la veracidad en la presentacion de los resultados. En resumen, la
investigacion se desarrollé6 con un enfoque integral en la ética, lo que asegura la

confianza en los resultados y en la metodologia empleada.
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1. RESULTADOS
Andlisis descriptivo:

Segun la Tabla 1 el numero de trabajadores que perciben el LT como alto es
de 63 lo que representa el 44,1% de la muestra analizada, mientras que, el 15,4% de
trabajadores, es decir, 22, lo perciben como bajo. En base a ello, se evidencia una
diferencia significativa entre aquellos que ven el LT como alto y los que lo perciben

como bajo.

Tabla 1

Niveles para el LT

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
BAJO 22 15,4 15,4 15,4
MEDIO 58 40,6 40,6 55,9
ALTO 63 44,1 44,1 100,0
Total 143 100,0 100,0

De acuerdo con la Tabla 2, 69 trabajadores, que equivalen al 48,3% de la
muestra analizada, consideran que el CO es medio, mientras que, 16 trabajadores
gue representan el 11,2%, lo consideran como bajo. Se puede observar una variacion
notable entre aquellos que perciben el CO como medio y los que lo consideran como

bajo.

Tabla 2

Niveles para el CO

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
BAJO 16 11,2 11,2 11,2
MEDIO 69 48,3 48,3 59,4
ALTO 58 40,6 40,6 100,0
Total 143 100,0 100,0

Respecto a las dimensiones del LT, conforme se desprende de la tabla 3, los
mayores valores obtenidos ubican alall, la El y la Cl en un nivel alto con los siguientes

porcentajes: 44,8%, 44,8% y 42,7% respectivamente; la Ml alcanza un nivel medio
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con un porcentaje de 47,6%. Por otro lado, respecto a los valores menores obtenidos,

se tiene que, la Il, la Ml, la El y la CI se sitian en un nivel bajo con los siguientes

porcentajes de 14,0%, 14,0%, 16,1% y 15,4% respectivamente.

Tabla 3

Niveles para las dimensiones del LT

1] Ml El Cl

N % N % N % N %
Bajo

20 14,0 20 14,0 23 16,1 22 15,4
Medio

59 41,3 68 47,6 56 39,2 60 42,0
Alto

64 44,8 55 38,5 64 44,8 61 42,7

Respecto a las dimensiones del CO, conforme se desprende de la tabla 4, los

mayores valores obtenidos ubican al CC y CN en un nivel medio con los siguientes

porcentajes: 46,2% y 42,7% respectivamente; el CA alcanza un nivel alto con un

porcentaje de 50,3%. Por otro lado, respecto a los valores menores obtenidos, se

tiene que, el CA, el CC y el CN se sittan en un nivel bajo con los siguientes

porcentajes de 11,2%, 15,4% y 15,4% respectivamente.

Tabla 4

Niveles para las dimensiones del CO

CA CcC CN

N % N % N %
Bajo

16 11,2 22 15,4 22 15,4

Medio

55 38,5 66 46,2 61 42,7
Alto

72 50,3 55 38,5 60 42,0

15



Andlisis inferencial

Hipotesis general:
Hi: Existe relacion directa y moderada entre el LT y el CO de los trabajadores de una

institucion publica de Lima.

Ho: No existe relacion entre el LT y el CO de los trabajadores de una institucion publica
de Lima.

Nivel de confianza de la investigacion: 95%
Error de la investigacion: 5% (0,05)
Estadistico de prueba: Rho de Spearman

En la tabla 5, se observa que el valor de significancia es inferior a 0,05, lo que
nos permite concluir que hay evidencia estadistica convincente para rechazar la Ho y
apoyar la Hi, que establece que entre el LT y el CO hay un vinculo; ademas, el
coeficiente de correlacion obtenido, r = 0,743, indica que la relacion es directa y fuerte,

lo que contradice la suposicion inicial de que la relacién era moderada.

Tabla 5

Prueba de Rho de Spearman parael LTy el CO

NIVELES PARA LT NIVELES PARA

CO

Coeficiente de

correlacion 1,000 743
NIVELES PARA LT Sig. (bilateral) 000

N 143 143

Coeficiente de

correlacion ,743** 1,000
NIVELES PARA CO Sig. (bilateral) 000

N 143 143

Hipotesis especifica 1:
Hi: Existe relacion directa y moderada entre la Cl y el CO de los trabajadores de una

institucion publica de Lima.

Ho: No existe relacion entre la Cl y el CO de los trabajadores de una institucion publica

de Lima.
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En la tabla 6, se indica que el valor de significancia es 0,000, lo que es inferior
a 0,05. Esto nos permite afirmar que existe evidencia estadistica suficiente para
rechazar la Ho y aceptar la Hi, que postula que hay una relacion entre la dimension Cl
y el CO. Ademas, el coeficiente r = 0,681 confirma que dicha asociacion ademas de

ser directa es moderada, tal como se habia planteado en la hipétesis.

Tabla 6

Prueba de Rho de Spearman parala Cly el CO

NIVELES PARA  NIVELES PARA CO

Cl

Coeficiente de

correlacion 1,000 ,681**
NIVELES PARA ClI Sig. (bilateral) 000

N 143 143

Coeficiente de

correlacion ,681** 1,000
NIVELES PARA CO Sig. (bilateral) 000

N 143 143

Hipotesis especifica 2:
Hi: Existe relacion directa y moderada entre la El y el CO de los trabajadores de una

institucion publica de Lima.

Ho: No existe relacion entre la El'y el CO de los trabajadores de una institucion publica

de Lima.

En la tabla 7, se observa que el valor de significancia es 0,000, lo que es inferior
a 0,05. Esto implica que debemos rechazar la Ho, de acuerdo con la regla de decision
estadistica; por lo tanto, hay evidencia suficiente para aceptar la Hi, que indica que
existe entre la dimension El y el CO hay una correspondencia. Ademas, el valor
positivo de "r" respalda que esta relacion es directa, y el coeficiente r = 0,745 sugiere

gue la relacion es fuerte, en contraste con la suposicion inicial de que era moderada.
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Tabla 7

Prueba de Rho de Spearman parala El y el CO

NIVELES NIVELES PARA
PARA El CO
Coeficiente de
correlacion 1,000 , 745%*
NIVELES PARA EI Sig. (bilateral) 000
N 143 143
Coeficiente de
correlacion , 745%* 1,000
NIVELES PARA CO Sig. (bilateral) 000
N 143 143

Hipotesis especifica 3:
Hi: Existe relacion directa y moderada entre la Ml y el CO de los trabajadores de una

institucion publica de Lima.

Ho: No existe entre la Ml y el CO de los trabajadores de una institucion publica de

Lima.

En la tabla 8, se puede observar que el valor de significancia es 0,000, que es
inferior a 0,05. Esto sugiere que hay base estadistica para desechar la Hoy confirmar
la Hi, con lo que se verifica que entre la dimension Ml y el CO hay una
correspondencia. Ademas, el valor r = 0,682 establece que ademas de directa, el
vinculo tiene una intensidad moderada, tal como se habia anticipado en la hip6tesis

de investigacion.
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Tabla 8

Prueba de Rho de Spearman para la Ml'y el CO

NIVELES NIVELES PARA
PARA MI CO
Coeficiente de
correlacion 1,000 ,682%*
NIVELES PARA MI Sig. (bilateral) 000
N 143 143
Coeficiente de
correlacion ,682*%* 1,000
NIVELES PARA CO Sig. (bilateral) 000
N 143 143

Hipotesis especifica 4:
Hi: Existe relacion directa y moderada entre la 1l 'y el CO de los trabajadores de una
institucion publica de Lima.

Ho: No existe entre la 1l y el CO de los trabajadores de una institucion publica de Lima.

En latabla 9, se muestra que el valor de significancia es 0,000, lo que es menor
a 0,05. Esto indica que contamos con evidencia estadistica convincente para
descartar la Hoy validar la Hi, que establece que hay una relacién entre la dimension
II'y el CO. Ademas, el valor r = 0,723 establece que es directa y fuerte, lo que

contradice la suposicion inicial de que era moderada.

Tabla 9

Prueba de Rho de Spearman para lall'y el CO

NIVELES NIVELES PARA
PARA | CcO
Coeficiente de
correlacion 1,000 J723*
NIVELES PARA || Sig. (bilateral) 000
N 143 143
Coeficiente de
correlacion ,723% 1,000
NIVELES PARA CO Sig. (bilateral) 000
N 143 143
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IV.  DISCUSION
El objetivo general de esta investigacion fue determinar la existencia de una
relacion entre el LT y el CO de la poblacién analizada. El resultado obtenido
demuestra que tienen una vinculacién directa y que esta posee una intensidad fuerte
conforme al coeficiente correlacional obtenido (r = 0,743), lo que significa que, a
mayor nivel de LT, mayor nivel de CO de los trabajadores y que cualquier cambio en

la segunda variable esta fuertemente asociado a algin cambio en la primera.

En el contexto internacional, los resultados del estudio descriptivo y
correlacional de Tortolero y Carre6n (2022) en México, que encuentran una
correspondencia positiva entre los estilos de liderazgo y el CO, siendo el LT el de
mayor vinculacién, coinciden con el resultado del objetivo general, que también indica
una fuerte vinculacién (r = 0,743) entre el LT y el CO. Ambos estudios resaltan la

importancia del LT en fomentar un mayor nivel de CO entre los trabajadores.

Asimismo, el estudio de Pulla (2022) en Ecuador, que utiliza una metodologia
cuantitativa y encuestas, muestra un vinculo positivo pero moderado entre el LT y el
CO. En contraste, el objetivo general del presente estudio indica una correlacién
fuerte (r = 0,743); esta diferencia en la intensidad sugiere que factores contextuales
pueden influir en la fuerza de la relaciéon, aunque ambos estudios reconocen la

relevancia del LT en el CO.

En el estudio descriptivo y correlacional de Pazmifio (2021) en Ecuador, los
resultados confirman una incidencia entre el estilo de liderazgo y el CO. Esto
concuerda con el objetivo general del estudio actual, que también destaca una
relacion significativa y directa entre el LT y el CO, aunque Pazmifio no especifica la

intensidad de esta correlacion.

La investigacién cuantitativa y transversal de Enciso (2020) en Colombia
encuentra correlaciones significativas entre el liderazgo y el clima organizacional, y
en menor medida entre el liderazgo y el compromiso. Aungue este estudio respalda
la correspondencia entre liderazgo y compromiso, la correlacidbn es menos intensa
gue la indicada en el objetivo general del estudio actual (r = 0,743). Esto sugiere que
la intensidad de la vinculacion entre el LT y el CO puede variar segun el contexto

organizacional y cultural.
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Ademas, la investigacion de Alizadeh y Amirkabiri (2017) en Iran concluye que
existe un vinculo entre las peculiaridades del LT y el CO, encontrando que el CO de
los docentes se justifica en gran medida a través del estilo de LT. Este hallazgo es
consistente con el resultado del objetivo general del estudio actual, que muestra una
fuerte vinculacién (r = 0,743) entre el LT y el CO. Ambos estudios enfatizan que el LT
es un factor crucial para el CO.

En el contexto nacional, el resultado del objetivo general coincide con el de la
investigacion de Ticufia (2023) que, sefiald que existe una conexién notable y alta
entre las variables; de igual manera, con el estudio de Meza (2023) que, establecio

gue la relacion entre las variables es positiva y moderada o significativa.

En cuanto al resultado del estudio nacional de Caisahuana (2023), la similitud
con este estudio se centra Unicamente en la direccion de la relacion ya que su
intensidad fue determinada como débil; situacién que también se presenta con el
estudio de Vargas (2022) dado que su estudio determind que la correspondencia
entre variables es significativa y baja.

Los hallazgos obtenidos a partir del objetivo general confirman de manera clara
la teoria de Bass (1990) acerca del LT, subrayando como estos lideres son capaces
de ejercer una influencia profunda y significativa sobre sus seguidores. Mediante la
creacion de relaciones cimentadas en la confianza y la lealtad, no solo logran que sus
seguidores depositen crean en ellos, sino que también los motivan a superar sus
propias expectativas y a alcanzar objetivos que podrian haber considerado
inalcanzables. Este tipo de liderazgo no solo impulsa el crecimiento personal de los
seguidores, sino que también fomenta cambios relevantes y sostenibles en el entorno
donde se desenvuelven, generando un impacto positivo y duradero tanto en la

organizacion como en su contexto mas amplio.

Ademas, otros estudios como los realizados por Buil et al. (2019), enfatizan
aun mas la relevancia del LT al demostrar que este tiene un impacto favorable directo
en el CO. Los lideres transformacionales no solo se preocupan por alcanzar las metas
organizacionales, sino que también priorizan el bienestar de sus empleados, lo que
da lugar a un mejor ambiente de trabajo. EI LT emerge como un factor crucial para

consolidar un CO fuerte, impulsando de este modo el éxito sostenible de la institucion.
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Al elevar el bienestar de los empleados, los lideres transformacionales ayudan
a generar un ambiente en el que los colaboradores se sienten apoyados. Estos lideres
reconocen y celebran los logros de los miembros de sus equipos, lo que contribuye a
una mayor satisfaccion y menor estrés en el trabajo; ademas, al ofrecer posibilidades
de crecimiento a nivel personal y profesional, se fortalece el sentido de realizacion y
autoestima de sus trabajadores, promoviendo un escenario en el que estén motivados

y comprometidos.

Al fomentar un entorno laboral inclusivo y motivador, los lideres
transformacionales construyen una cultura de respeto y pertenencia, aseguran que
todos los trabajadores, sin importar sus diferencias, se sientan aceptados y valorados;
ademas, al presentar una vision clara y alentadora, inspiran a los trabajadores a
alinearse con los objetivos de la organizacion, motivandolos a esforzarse y contribuir

con su maximo potencial.

No obstante, los resultados del objetivo general de la investigacién contrastan
significativamente con los obtenidos en el estudio nacional de Medina (2020). Este
estudio establecié que no hay una correspondencia entre las variables, mientras que

los hallazgos de la presente indican una correlacion directa y fuerte.

Se presume que esta discrepancia se debe a diferencias en el contexto
organizacional y en las condiciones laborales especificas en los que se llevaron a
cabo ambos estudios. Medina realizé su estudio en el sector privado, el cual puede
presentar caracteristicas distintas en términos de estructura organizacional, cultura y
dindmicas laborales, comparado con el contexto de la presente investigacion. El
sector privado suele tener un enfoque diferente en la gestién del personal y en la

implementacion de politicas de liderazgo, lo cual puede influir en los resultados.

Ademas, se llevd a cabo en el sector salud, que tiene caracteristicas
particulares, como una alta carga emocional y demandas especificas en términos de
atencion al paciente, que pueden afectar las relaciones entre variables de manera
diferente. En el sector salud, las condiciones laborales y los retos enfrentados por los
empleados pueden modificar significativamente la forma en que el liderazgo impacta
el CO.

El primer objetivo especifico de esta investigacion fue determinar si existia

relacion entre la dimension Cly el CO. El resultado obtenido sefiala que existe una
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directa y moderada, por tanto, a medida que los lideres muestran mas CI hacia sus
trabajadores, el CO de estos tiende a aumentar, lo que se traduce en una mayor
disposicion a involucrarse con la organizacion y a contribuir positivamente a sus
objetivos; por el contrario, cuando el nivel decrece, se tiene una tendencia
descendiente en el CO, lo que sugiere que la falta de apoyo y atencion personalizada
puede llevar a una disminucién en la lealtad y en la dedicacion de los empleados.
Asimismo, se verifica que, aunque la dimension de CI tiene un impacto significativo
en el CO, este efecto no es absoluto ni total, es decir, mientras que un alto CI puede
mejorar notablemente el CO, no es el Unico factor determinante, otros elementos,
como la cultura organizacional y las condiciones laborales, también juegan roles

cruciales en el grado de CO.

Segun Northouse (2022), el LT abarca varias dimensiones, entre ellas, la ClI
gue se centra en el apoyo y la atencién personalizada que el lider brinda a los
miembros de su equipo; esto fomenta un entorno laboral donde los trabajadores se
sienten en armonia con los objetivos organizacionales, lo cual puede traducirse en un
compromiso mas profundo con la mision de la empresa. Ademas, segun Bass y Riggio
(2019), la CI es fundamental para fomentar una mayor lealtad y satisfaccion en los

empleados, contribuyendo asi a un CO mas robusto.

El segundo objetivo especifico fue comprobar que existe entre la El y el CO
vinculacion, obteniéndose como resultado que si lo hay y, resulta ser directa y fuerte,
por tanto, a medida que los lideres muestran mas El hacia sus trabajadores, el CO de
estos tiende a aumentar, por lo que, si los empleados se sienten alentados a pensar
de manera innovadora y a participar activamente en la mejora de procesos, suelen
desarrollar un mayor sentido de pertenencia y dedicacién hacia la organizacién; por
el contrario, la falta de estimulo intelectual puede llevar a una sensacion de
estancamiento y desmotivacion entre los trabajadores, quienes pueden percibir que
sus contribuciones y potenciales ideas no son valorados, es decir, si la El disminuye,

el CO también tiende a disminuir.

En concordancia con lo descrito, Schaufeli y Bakker (2022) sefialan que
fomentar la El ayuda a incrementar la motivacion interna de los trabajadores, lo cual

a su vez fortalece su compromiso con la organizacién; proporcionarles desafios

23



intelectuales y oportunidades para el crecimiento personal, pueden reforzar el vinculo

emocional y el grado de involucramiento de los colaboradores con la entidad.

El tercer objetivo especifico fue establecer que entre MI y el CO hay
correspondencia. El resultado sefiala que se vinculan de manera directa y moderada,
por tanto, a medida que los lideres muestran mas MI hacia sus trabajadores, el CO

de estos tiende a aumentar y si la Ml disminuye, el CO también tiende a disminuir.

En concordancia con el resultado obtenido, Northouse (2022) considera que la
Ml en el LT se manifiesta cuando los lideres comunican una vision clara y persuasiva
del futuro; esta vision no solo es atractiva y estimulante, sino que también tiene el
poder de movilizar a los trabajadores, generando un sentido de propoésito y direccién.
Al presentar un futuro deseable y significativo, los lideres logran captar la atenciéon y
el entusiasmo de los empleados, motivandolos a alinear sus esfuerzos con las metas

de la organizacion.

Este proceso de MI fomenta un compromiso mas profundo, ya que los
empleados no solo ven el valor en lo que hacen, sino que también se sienten parte
de una causa mayor. Los lideres que logran transmitir una visién convincente ayudan
a los empleados a comprender como sus contribuciones individuales encajan en el
panorama general, lo que fortalece su dedicacién y lealtad hacia los objetivos

organizacionales.

El cuarto objetivo especifico del estudio fue verificar la correspondencia que
existe entre la 1l y el CO. El resultado sefiala que existe una relacion directa y fuerte,
por tanto, a medida que los lideres muestran mas Il hacia sus trabajadores, el CO de

estos tiende a aumentar y si la Il disminuye, el CO también tiende a disminuir.

Segun Judge y Piccolo (2022), la 1l es una de las dimensiones clave del LT, ya
gue se centra en la capacidad del lider para convertirse en un modelo a seguir para
sus trabajadores, debiendo actuar con integridad, ética y consistencia, estableciendo
altos estandares de conducta y comportamiento que inspiran a los empleados a

emular.

La Il no solo motiva a los empleados a seguir el ejemplo del lider, sino que

también fomenta un fuerte sentido de compromiso hacia la organizacion; ademas,
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ayuda a construir una cultura organizacional fundamentada en valores y principios
solidos, creando un escenario en el que los empleados se sienten apreciados y
guiados por un lider que actia con coherencia y autenticidad. El impacto de la Il, por
lo tanto, es fundamental para fortalecer la relacion entre los trabajadores y la

institucion, promoviendo una mayor dedicacion para alcanzar los objetivos.

En resumen, los antecedentes revisados muestran una tendencia consistente
hacia una relacion positiva entre el LT y el CO; sin embargo, la intensidad de esta
relacion varia entre estudios. En el presente caso, el objetivo general revela una
correlacion fuerte (r = 0,743), superior a la observada en algunas investigaciones

previas que reportaron una relacion moderada.

Esta diferencia en la intensidad puede deberse a varios factores. El tamafio de
la poblacion estudiada puede influir en los resultados; las muestras pequefias suelen
presentar correlaciones menos robustas, mientras que una muestra mas extensa
suele proporcionar una representacion mas exacta de la realidad. Ademas, las
caracteristicas especificas del tipo de organizacion pueden modificar el impacto del
LT sobre el CO. Sin embargo, el estudio de Medina (2020) representa una excepcion
significativa, destacando la importancia de considerar el contexto especifico de cada

investigacion.
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V. CONCLUSIONES
Existio relacion entre el LT y el CO ya que el valor de significacion bilateral fue
menor que el margen de error previsto y se obtuvo un coeficiente correlacional de
0.743, por lo que la relacion es directa y fuerte. Esto significé que, cuando hubo un
aumento en el LT, también hubo un aumento en el CO de los trabajadores; ademas,
cualquier cambio en el nivel de CO estuvo estrechamente relacionado con un cambio
enellLT.

Asimismo, existié relacion directa y moderada entre la Cl y el CO ya que el
valor de significacion bilateral fue menor que el margen de error previsto y el
coeficiente correlacional fue de 0.681. El resultado obtenido sefialé que existiéo una
relacion directa y moderada, por lo tanto, a medida que los lideres mostraron mas Cl
hacia sus trabajadores, el CO de estos tendi6 a aumentar, y si disminuyd, el CO

también tendid a disminuir.

Por otro lado, se establecio relacion directa y fuerte entre la El y el CO ya que
el valor de significacion bilateral estuvo por debajo del error probabilistico, con un
coeficiente correlacional de 0.745. Esto indic6 que a medida que una aumentaba, la

otra también lo hacia de manera consistente.

Existié relacion directa y moderada entre la Ml y el CO, ya que el valor de
significacion bilateral fue menor que el margen de error previsto y el coeficiente

correlacional de 0.682, sugiriendo que un aumento en la Ml tendi6 a elevar el CO.

Finalmente, también fue directa y fuerte la relacion entre la Il y el CO, puesto
gue la significancia bilateral fue menor que el error probabilistico, con un coeficiente

correlacional de 0.723, lo que significé que mientras mas Il, mayor era el CO.
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VI.

Primera.

RECOMENDACIONES

A la Gerencia General, desarrollar e implementar programas de
capacitacion para fortalecer las habilidades de LT e incrementar el CO.
Segun Bass y Riggio (2020), el LT fomenta el compromiso y la inspiracion,
mejorando el rendimiento y el CO. Asimismo, en esa linea, resulta
conveniente que a futuro se investigue sobre los efectos a largo plazo de las

capacitaciones en LT sobre el CO.

Segunda. A la Gerencia General, fomentar una cultura de atencién personalizada

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

respecto a las necesidades de sus empleados. Kahn (2023) sefiala que el
apoyo individualizado es clave para optimizar el potencial de los

trabajadores y mejorar su compromiso.

A la Gerencia General, generar un ambiente que impulse la creatividad y el
pensamiento analitico de sus trabajadores, mediante talleres de resolucion
de problemas, espacios para ideas y proyectos desafiantes. Goleman (2023)
afirma que estimular la inteligencia emocional ayuda a lograr éxito en el

ambito laboral.

A la Gerencia General, que los lideres trabajen en desarrollar y transmitir
una vision definida y motivadora de la institucion, alineada con los valores y
metas de los trabajadores. Sinek (2021) sostiene que una vision clara y
convincente inspira a los empleados y alinea sus esfuerzos con los objetivos

organizacionales.

A la Gerencia General, fortalecer los aspectos de integridad y ética en el
liderazgo, ya que los lideres tienen que ser vistos como referentes a seguir,

actuando con justicia y ética en todas sus decisiones y acciones.

Segun Brown y Trevifio (2022), un liderazgo ético solido no solo mejora la
reputaciéon de la organizacion, sino que también promueve un ambiente de

trabajo justo y coherente.
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ANEXOS

ANEXO 1: Tabla de operacionalizacion de variables

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Es un estiio  de Insplr.a confianza vy
liderazgo que inspira y Consideracion seguridad.
o ] Identificacion con los
motiva a los seguidores individualizada | o Liores.
a alcanzar niveles s Promueve valores.
e . — i
superiores de . . Estimula vision _IC_)_rdInI:a_:(
o operacionaliza compartida Ipo Likert
rendimiento y | Estimulaciéon '
con as Transmite optimismo.
desarrollo ersonal, i .
Liderazgo g P o dimensiones intelectual Contribuye en el logro | 5=Siempre
creando un ambiente - P
transformacional _ descritas  por de objetivos. 4=Casi siempre
de confianza, ) 3=A veces
L Aranibar y o Innovacién en solucion |~
colaboracion y Motivacion P
Calderén eniod de problemas. 2=Casl  nunca
fomentando la (2020). inspiradora Fomentar autonomia. | 1=Nunca
innovacion y el
crecimiento _ )
. i Influencia Interés  por  cada
organizacional, segun _ _ seguidor.
idealizada Proporciona apoyo.

Bass (1990)




COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Afecto laboral.
Es la  conexion Compromiso | o .. de
. afectivo
emocional y pertenencia.
psicologica que vincula Ordinal
a un empleado con su | Se Tipo Likert
organizacion, operacionaliza _ _
Necesidad de wunion | _ .
Compromiso motivandolo a|con las | Compromiso de | laboral. 5=Siempre
Organizacional | quedarse en ella y |dimensiones continuidad |, . . boral | 4=Casi siempre
esforzarse por | utilizadas por 3=A veces
contribuir al éxito de | Vidal (2022) 2=Casi  nunca
esta debido a su 1=Nunca
sentido de pertenencia. Lealtad reglamentaria.
Il Compromiso Determinacion de
Meyer y Allen (1993). normativo

contribuir.




ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO

ENLACE DE ACCESO
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfjbZri3t912jDBRjhaSgV0JbRB8ymmbjJ
CurSYMb2E5f9AIQ/formResponse

CUESTIONARIOS PARA MEDIR EL
LIDERAZGO TRANFORMACIONAL'Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

eariasal@ucvvirtual.edu.pe Cambiar de cuenta &

£3d Nocompartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

DATOS INFORMATIVOS:

SEXO *

[(Jm
(JF

CONDICION *

[] cas
[] cap

Siguiente Borrar formulario

Este formulario se cred en Universidad Cesar Vallejo. Denunciar abuso

Google Formularios



CUESTIONARIOS PARA MEDIR EL
LIDERAZGO TRANFORMACIONAL Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

eariasal@ucvvirtual.edu.pe Cambiar de cuenta @&

£ Nocompartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

INSTRUCCIONES:

Las informacidn que nos proporcionas serd solo de conocimiento del investigador por tanto
evalla el liderazgo organizacional y el clima organizacional de tu institucion en forma
objetiva y veraz respondiendo las siguientes interrogantes.

-Por favor no deje preguntas sin contestar

-Elegir una de las opciones correspondiente segun la escala siguiente.

(1) NUNCA (2) CASI NUNCA (3) AVECES (4) CASISIEMPRE (5) SIEMPRE



LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

DIMENSION 1: Influencia idealizada *

1.El
director/jefe/
responsable te
genera
confianza y
seguridad para
el desempefio
de tus
funciones.

2 El
director/jefe/
responsable
cumple sus
funciones
Quiado por
principios y
valores.

3.El
director/jefe/
responsable te
motiva a hacer
mas de lo que
Se espera.

4 El
director/jefe/
responsable
siente interés
de conocer las
necesidades
del grupo.

5.El
director/jefe/
responsable se
preocupa por el
bienestar del

grupo.

6.Existe
coherencia
entre las
palabras y
acciones del
director/jefe/
responsable.

o o
{ 1] { 1]

-y i
o o
{ 1] { 1]
L L
it it
{ 1] { 1]
L L



DIMENSION 2: Motivacién Inspiradora *

T.El

director/jefe/

responsable

presenta el O O
futuro de

manera

optimista.

8.El

director/jefe/

responsable

estimula una @] O
visian

motivante

sobre el futuro.

9.El

director/jefe/

responsable

proporciona O O
direccion en el

logro de

objetivos.

10.El

director/jefe/

responsable

genera

entusiasmo en O O
&l equipo para

alcanzar los
objetivos.



DIMENSION 3: Estimulacion Intelectual *

11.El

director/jefe/

responsable

alienta a

resolver @] @]
problemas y

llegar a

CONSEensos con

los compafieros.

12.El

director/jefe/

responsable

ofrece

sugerencias de O O
nUevas maneras

de realizar el

trabajo.

13.El

director/jefe/

responsable

muestra interés

en los aportes O @)
de los

trabajadores

para solucionar

conflictos.

14.El
director/jefe/
responsable
proporciona
NUevos
enfoques ante
situaciones
problematicas.

15.El

director/jefe/

responsable

estimula el @) @)
desarrollo de

ideas

innovadoras.



DIMENSION 4: Consideracién individualizada *

16.El

director/jefe/

responsable

esté al tanto de O (D)
las necesidades

individuales de

cada trabajador.

17.El
director/jefe/
responsable
comprende los ——
sentimientos de O

cadaunoy

demuestra

empatia.

18.El

director/jefe/

responsable

expresa

satisfaccion y O 'S
reconoce el

esfuerzo por

cumplir lo

esperado.

19.El

director/jefe/

responsable

brinda apoyo

cuando un —
trabajador O
implementa
cambios
importantes en
el trabajo.

20.El

director/jefe/

responsable

tiene en

consideracién O 'S
las debilidades

individuales para

brindar apoyo y

asesoramiento.



COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: Compromiso afectivo

1 2 3 4 5
1.Quiero
continuar
. Pt P Pt ™ _
siendo parte de O ) O ( D) @
esta
institucion.
2.Me
enorgullece ser - - ~ - _
° ® O ® @) O
parte de esta = = - = =
institucion.
3.5iento un
fuerte vinculo - — - _ _
: O O O O O
emocional con = = - - =
la institucion.
4 Me identifico
con los valores - - ~ - _
O O O O O
que promueve - - - - -
la institucion.
5.Los
problemas de
la institucidn = - — ~ _
. O O O O O
tienen gran = - - = =
relevancia para
i
6.Considero a
esta institucion ) N ~ A ~
CDmD m'l L — p— L — p— p—
familia.
7.Disfruto
hablando de
los logros de la
institucion con (_j (_) (_:. (_:. (_:.
personas de mi
entomo no
laboral.
8 Considero
que este I,_\I I/_\I I,_\I r'\l I/_\I
trabajo es ideal = ot = — e

para mi.



DIMENSION 2: Compromiso de continuidad *

9. Siento una

fuerte

necesidad de =
seguir formando O
parte de esta
institucion.

10.5i decido
dejar la
institucién, mis
oportunidades ——
de encaontrar un O

trabajo similar

S verian

limitadas.

11.Dejar la

institucian

afectaria mi O 'S
desarrollo

profesional.

12 Mi vida esta
muy ligada a
esta institucicn,
por lo que ——
dejarla tendria O

un impacto

significativo en

mi.

13.He invertido

mucho en esta

institucion por

lo que no O )
considero

trabajar en otro

lugar.

14.Me resulta

dificil dejar la

institucion, O (D)
incluso si

quisiera hacerlo.



DIMENSION 3: Compromiso normativo *

15.La institucion —
[} ]

merece mi lealtad =

16.Experimentaria

culpa si decidiera —
[} ]

abandonar la e

institucian

17 Siento que le

debo muche ala O

institucian

18 Debo cumplir
con las
expectativas que
se tiene sobre mi.

O

19.Me esfuerzo

por hacer mas

que |as |abores (D)
inherentes a mi

puesio.

20.Siento un

COMPromiso con

mis comparnieros —
de trabajo por lo e
que no dejaria la

institucion.

MUCHAS GRACIAS POR TU VALIOSA COLABORACION.

Borrar formularic

Eate formularic s2 cred en Universidad Cesar Wallejo. Denunciar sbuso

Google Formularios



ANEXO3: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS PARA LA

RECOLECCION DE DATOS

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Liderazgo Transformacional adaptado
de Vargas (2022)

Objetivo del instrumento

Medir la variable liderazgo transformacional a través de
las dimensiones: Influencia idealizada, Motivacion
Inspiradora, Estimulacién Intelectual, Consideracion
individualizada

Nombres y apellidos

LUIS ALBERTO CUADROS ESPINOZA

del experto
Documento de identidad 41889316
Afos de experiencia en .

8 anos

el area

Maximo Grado Académico

TITULO PROPIO DE MASTER EN INNOVACION DE
PROCESOS EN LA GESTION PUBLICA (GRADO DE
MAESTRO)

Nacionalidad PERUANA
Institucion Hospital Santa Rosa
Cargo Jefe Oficina de Recursos Humanos

Numero telefdnico

902 259 710

Firma

Fecha

24 de mayo de 2024




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Compromiso Organizacional adaptado
de Vargas (2022)

Objetivo del instrumento

Medir la variable compromiso organizacional a través
de las dimensiones: Compromiso afectivo, Compromiso
de continuidad, Compromiso normativo

Nombres y apellidos
del

LUIS ALBERTO CUADROS ESPINOZA

experto
Documento de identidad 41889316
Afos de experiencia en .

8 anos

el area

Maximo Grado Académico

TITULO PROPIO DE MASTER EN INNOVACION DE
PROCESOS EN LA GESTION PUBLICA (GRADO DE
MAESTRO)

Nacionalidad

PERUANA

Institucion

Hospital Santa Rosa

Cargo

Jefe Oficina de Recursos Humanos

Numero telefénico

902 259 710

Firma

Fecha

24 de mayo de 2024




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Liderazgo Transformacional
adaptado de Vargas (2022)

Objetivo del instrumento

Medir la variable liderazgo transformacional a
través de las dimensiones: Influencia idealizada,
Motivacion Inspiradora, Estimulacion Intelectual,
Consideracion individualizada

Nombres y apellidos
del
experto

YNMA ANGELICA FLORES FARRO

Documento de identidad

40200403

ARos de experiencia
en el

area

Méaximo Grado DOCTORA EN GESTION PUBLICA Y
Académico GOBERNABILIDAD

Nacionalidad PERUANA

Institucion UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Cargo PERUANA

NuUmero telefénico 993258082

Firma

Cm_?.wﬂ%‘

Fecha

23 de mayo de 2024




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Compromiso Organizacional
adaptado de Vargas (2022)

Objetivo del instrumento

Medir la variable compromiso organizacional a
través de las dimensiones: Compromiso afectivo,
Compromiso de continuidad, Compromiso
normativo

Nombres y apellidos
del
experto

YNMA ANGELICA FLORES FARRO

Documento de identidad

40200403

Afos de experiencia
en el

area

Méaximo Grado DOCTORA EN GESTION PUBLICA Y
Académico GOBERNABILIDAD

Nacionalidad PERUANA

Institucién UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Cargo DOCENTE A TIEMPO PARCIAL

NUmero telefénico

993258082

Firma

Cngutt”

Fecha

23 de mayo de 2024




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Liderazgo Transformacional
adaptado de Vargas (2022)

Objetivo del instrumento

Medir la variable liderazgo transformacional a
través de las dimensiones: Influencia idealizada,
Motivacion Inspiradora, Estimulacion Intelectual,
Consideracion individualizada

Nombres y apellidos
del
experto

EVELYN SANCHEZ HINOSTROZA

Documento de identidad 41263153

ARos de experiencia

en el 5 ANOS

area

Maximo Grado MAGISTER EN GESTION PUBLICA
Académico

Nacionalidad PERUANA

Institucion

Cargo CONSULTORA DE EMPRESAS

NUmero telefénico

973937122

Firma

S

Fecha

24 de mayo de 2024




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Compromiso Organizacional
adaptado de Vargas (2022)

Objetivo del instrumento

Medir la variable compromiso organizacional a
través de las dimensiones: Compromiso afectivo,
Compromiso de continuidad, Compromiso
normativo

Nombres y apellidos
del
experto

EVELYN SANCHEZ HINOSTROZA

Documento de identidad 41263153

Afos de experiencia

en el 5 ANOS

area

Maximo Grado MAGISTER EN GESTION PUBLICA
Académico

Nacionalidad PERUANA

Institucion

Cargo CONSULTORA DE EMPRESAS

NUmero telefénico

973937122

Firma

S

Fecha

24 de mayo de 2024




ANEXO 4: RESULTADOS DEL ANALISIS DE CONSISTENCIA INTERNA
ANALISIS DE CONFIABILIDAD
VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL:

» Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de datosl] C:\Users\rvarg\OneDrive\Documentos\LT.sav

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 10 100,0
Excluidos? 0 0
Total 10 100,0

a. Eliminacion por lista basada en

todas las variables del

p

rocedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
L8969 20

VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL:

=% Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de datos2] C:\Users\rvarg\OneDrive\Documentos\BASE LTCOC.sav

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 10 100,0
Excluidos? 0 0
Total 10 100,0

a. Eliminacion por lista basada en

todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

825

20




ANEXO 5

DECLARACION JURADA: USO DE DATOS PUBLICOS

Apellidos y Arias Alcides, Erick Giancarlo
nombres

DNI 41550958

Cédigo de 7002687047

estudiante

Filial Lima Norte

Programa Maestria en Gestion del Talento Humano
Modalidad Semipresencial

Grupo LIMA -1

Docente asesor Mg. César Robin Vilcapoma Pérez

Declar6 que la informacion que utilizaré para el desarrollo de mi trabajo de
investigacion titulado

“Liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los trabajadores de
una institucion publica de Lima, 2024” son datos obtenidos de encuestas
andnimas; por tanto, no requiero tener la autorizacion de las personas ni institucion
correspondiente. Asumo la responsabilidad de la veracidad de lo expuesto.

Ciudad, 25 de julio del afio 2024

DNI: 41550958 Huella digital




ANEXO 7: ANALISIS COMPLEMETARIO

CALCULO DEL TAMANO DE LA MUESTRA

Nivel de confianza en la investigacion: 95%
Valor Z = 1,96

Margen de error muestral = 8% = 0,08
Poblacion objetivo = 3450 Colaboradores

Proporcién muestral = 0,5 (Criterio conservador)

Férmula: Poblacion finita

Z*p (1—p)N
e?2(N-1)+ Z?p(1—-p)

n=

_ (1.96)2 (0.5) (1—-0.5) (3450)
n= (0.08)2% (3450—1)+ (1.96)2%(0.5) (1—0.5)

n =143.85

n = 143 Colaboradores



ANEXO 8: OTRAS EVIDENCIAS

Figura 1: Niveles para el LT

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
NIVELES PARA LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Figura 2: Niveles para el CO

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
NIVELES PARA COMPROMISO ORGANIZACIONAL




Figura 3: Niveles para las dimensiones del LT

Influencia idealizada  Motivacién inspiradora Estimulacién intelectual Consideraciéon
individualizada
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Figura 4: Niveles para las dimensiones del CO
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