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Presentacion

Senores miembros del Jurado:

Dando cumplimiento a las normas del Reglamento Grados y Titulos de la Escuela académico
Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo sede Lima este, presento el

trabajo de investigacion hipotético deductivo del tipo correlacional.

En el presente trabajo de investigacion, se establece la relacion entre dos variables de estudio,
“El liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los colaboradores en la
Financiera Proempresa, Ate — 2018”, para poder elaborar el siguiente trabajo de investigacion
fue necesario plantear el problema e hipotesis de manera clara y concisa, formulando objetivos
que orientaron el desarrollo de la tesis en mencion, se aplicé la técnica encuesta para recabar

informacion.

La informacion se ha estructurado en siete capitulos La tesis tiene la siguiente estructura:
I: Introduccion

I1: Método

I11: Resultados

IV: Discusion

V: Conclusién

VI: Recomendacion

VII: Referencias y anexos

Teniendo en cuenta lo expuesto, esperamos sus apreciaciones para enriquecer el presente trabajo

de investigacion denominada tesis.
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RESUMEN

El presente desarrollo de investigacion tiene como titulo “Liderazgo transformacional y
compromiso organizacional en la Financiera Proempresa, Ate — 2018”, cuyo objetivo general es
determinar la relacion entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los
colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate — 2018, se realiz6 una investigacion de nivel
descriptivo correlacional. Para la obtencidn de datos se elaboré dos cuestionarios, el primero de
22 items para la variable liderazgo transformacional y el segundo de 14 items para la variable
compromiso organizacional, el cual pasdé por un proceso de validacion de tres expertos,

consecutivamente se aplicé la encuesta a la muestra conformada por 70 colaboradores.

Mediante los resultados obtenidos por el software SPSS 24, se concluye que existe una
correlacion positiva fuerte del Rho de Spearman 0.994 y un nivel de Significancia Bilateral de
0.000 el cual resulta menor a 0.005; en relacion con el resultado se puede afirmar que a mejor

liderazgo transformacional serd mayor el compromiso de los colaboradores hacia la empresa.

Palabras clave: Liderazgo, transformacional, compromiso, organizacional
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ABSTRACT

The present research development is entitled "Transformational leadership and organizational
commitment in the Financial Proempresa, Ate - 2018", whose general objective is to determine
the relationship between transformational leadership and organizational commitment of
employees in the Financial Proempresa, Ate - 2018, conducted a correlational descriptive level
investigation. To obtain data, two questionnaires were prepared, the first of 22 items for the
transformational leadership variable and the second of 14 items for the organizational
commitment variable, which went through a validation process of three experts, followed by the
survey to the sample conformed by 70 collaborators.

By means of the results obtained by the software SPSS 24, it is concluded that there is a strong
positive correlation of Spearman’'s Rho 0.994 and a Bilateral Significance level of 0.000 which
is less than 0.05, in relation to the result it can be affirmed that the better transformational

leadership will be greater the commitment of the collaborators towards the company.

Keywords: Transformational, leadership, organizational, commitment
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I. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problematica

En el tiempo actual, el mundo avanza rapidamente debido a la tecnologia y a las
comunicaciones. La sociedad y empresas mantienen un cambio constante; y cada vez, con
mayor aceleracion. Esta situacion de cambio ha permitido, que evolucionemos, de un hombre
primitivo a un hombre racional, consciente de sus actos. A través de la evolucion humana,
siempre han existido personajes cuyas acciones son reconocidas y recordadas hasta la
actualidad, aquellas personas se consideran lideres y son tomadas como modelos a seguir debido

a su influencia.

Segln Movistar (2015), menciona que uno de los factores que causa el fracaso de las
Mypes, es la mala gestion del liderazgo, originado por una mala comunicacién en el ambiente
laboral, desmotivacion de los trabajadores, mala relacién entre lider y subordinado, falta de
compromiso por el trabajo en equipo y cumplimiento de objetivos. Los lideres, habitualmente
no dejan que los colaboradores intervengan en la toma de decisiones, y por consecuencia, se
frustran al no tener la capacidad de actuar positivamente ante un impacto negativo, ya sea interno

o externo a la empresa.

En el mundo de los negocios el cambio se ve reflejado en la constante desaparicion de
las pequefias y microempresas, que bajo el mando de un lider tratan de mantenerse en el
mercado. La mayoria de empresas que existian hace veinte afios, hoy ya no existen. Cabe resaltar
que bajo el estudio elaborado por el INEI entre el afio 2013 y 2015, s6lo el 46% de Mypes
permanecen activas durante este periodo, convirtiéndose asi en un grave problema para las
personas, tanto naturales como juridicas. Entonces, es ahi donde se centra la importancia de la
aplicacion del liderazgo transformacional, que consiste en sacar el potencial de cada trabajador,

fomentado el cambio y la creatividad.

El presente estudio se realizo en la Financiera Proempresa sede Ate, esta entidad busca

a personas competentes que le permitan un crecimiento continuo. Cada sede, esta liderada por
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una persona que se formé dentro de la empresa, subiendo desde el nivel mas bajo al cargo mas
alto. Proempresa tiene algunos lideres que no generan motivacion hacia sus colaboradores, éstos
se encuentran enfocados en el cumplimiento de los objetivos y obvian los problemas que pueda
tener cada trabajador, los lideres tienen ciertas conductas inadecuadas que influyen en el actuar
de sus seguidores ocasionando deficiencia en la atencidn al cliente, existen lideres autoritarios
que no empoderan a los trabajadores para que estos tenga la capacidad de actuar ante cualquier
problema, los lideres limitan las funciones de los colaboradores y no dejan que cada uno
desarrolle sus funciones bajo sus conocimientos, si no lo contrario, todo se encuentra

sistematizado y desean que se realice segun lo planteado.

En la empresa existen trabajadores que se mantiene por los beneficios de crecimiento
profesional, también colaboradores que mantienen una relacién laboral solo por el contrato y
por otro lado estan los subordinados que se mantienen en la entidad por la relacion afectiva que
tienen hacia la empresa; entonces si los lideres generan que los colaboradores sientan el
compromiso afectivo hacia la empresa, generara una gran fortaleza para la empresa, ya que estos
al sentir totalmente comprometidos con la entidad se encontraran mejor enfocados en el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

1.2 Trabajos Previos

1.2.1 Internacionales

Jiménez (2014), “liderazgo transformacional de los directores y la motivacion hacia el trabajo
y el desemperio de docentes de una universidad privada”, tesis para optar el grado de maestria
en psicologia desarrollado en la Universidad Catdlica de Colombia. Tiene como objetivo
principal identificar la relacion entre la motivacion hacia el trabajo, el liderazgo
transformacional de los directores de programa y el desempefio laboral en los docentes de la
facultad de psicologia, empleando la metodologia descriptiva correlacional, en una muestra
conformada por 73 docentes, se utiliza el coeficiente de correlacion Pearson 0.912 .Por lo tanto
se concluyd que, existe una relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion hacia

el trabajo y el desempefio de los docentes.
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Villalon (2014), “El liderazgo transformacional como agente motivador en un ambiente
municipal”, tesis para optar el grado de magister en educacién desarrollado en la Universidad
de Chile. Tiene como objetivo principal, conocer la practica del liderazgo transformacional
como agente motivador en los directivos de un colegio municipal empleando la metodologia
cualitativa exploratoria, se realizaron dos sesiones de Focus Group, uno correspondiente a un
grupo de docentes Ensefianza Bésica, donde se llegé a la conclusion de que el modelo principal
el en cuerpo directivo es de tipo transaccional, aunque existen elementos que fortalecen el

modelo de liderazgo transformacional.

Belén (2014), “Liderazgo y valores en empleados del sector publico y privado”, tesis
para optar el grado de licenciatura en psicologia desarrollado en la Universidad Abierta
Interamericana. Tiene como objetivo principal indagar la relacion entre los tipos de liderazgo y
los valores humanos en los trabajadores entre la edad de 25 y 50 afios, en la ciudad Autbnoma
de Buenos Aires, empleando la metodologia descriptiva correlacional en una muestra
conformada de 60 personas, se pudo concluir que, a mayor auto trascendencia y conservacion

de los valores aumenta el liderazgo transformacional y transaccional.

Avila y Velasquez (2014), “Liderazgo transformacional como herramienta de la
productividad de los empleados”, tesis para obtener el grado de licenciatura en administracion
desarrollado en la Universidad Autonoma de Meéxico. Tiene como objetivo principal,
diagnosticar los factores del Liderazgo Transformacional, con la finalidad de sugerir cambios
positivos en la productividad, empleando la metodologia cualitativa transversal, donde se lleg6
a concluir que empleando el liderazgo transformacional se genera un beneficio mutuo entre

empresa y empleado.

Frias (2014), “Compromiso y satisfaccion laboral como factores de la generacion Y,
tesis para optar el grado de magister en gestion de personas y dinamica organizacional
desarrollado en la Universidad de Chile. Tiene como objetivo principal levantar informacién
acerca del nivel de satisfaccion y compromiso de los trabajadores de la ONG, haciendo uso de

la metodologia descriptiva, logrando concluir que, la generacion Y suele buscar trabajos donde
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se sientan importantes, haya compromiso y que la satisfaccion sea alta, aunque no se asegura su

permanencia.

1.2.2 Nacionales

Tone (2017). “Liderazgo transformacional y su relacion con el compromiso organizacional en
Mibanco”, tesis para optar el grado académico de licenciatura en administracion, Universidad
César Vallejo. Tiene como objetivo principal determinar la correlacion del liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional, empleando la metodologia descriptiva
correlacional en una muestra conformada de 55 trabajadores de tres agencias. En este estudio se
concluyd que existe relacion positiva considerable entre el liderazgo transformacional vy el
compromiso organizacional; es decir, se debe priorizar el liderazgo para obtener mayor

productividad, caso contrario, se obtendra resultados negativos.

Huillca (2015), “Liderazgo transformacional y desemperio docente en la especialidad
de ciencias historico — sociales del Instituto Pedagogico Nacional Monterrico”, tesis optar el
grado de magister en educacion desarrollado en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
Tiene como principal objetivo establecer la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el desempefio docente segun la percepcion de los estudiantes de la
especialidad de ciencias sociales del dicho instituto, empleando la metodologia descriptiva
correlacional con una muestra de 49 estudiantes de la institucion, que cursaron el V, VII Y IX
ciclo de la carrera de educacién. En dicho estudio se concluyo que, el liderazgo transformacional

se relaciona significativamente con el desempefio docente.

Redolfo (2017), “Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral de la Ugel 04
Comas, 2017, tesis para optar el grado de maestro en gestion publica desarrollada en la
Universidad Cesar Vallejo. Tiene como objetivo establecer la relacion que existe entre liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral de la Ugel 04 Comas, con uso de la metodologia
transeccional correlacional en una muestra conformada por 154 colaboradores de la Ugel 04
Comas, donde se concluyé que existe relacion entre liderazgo transformacional y satisfaccion

laboral en los colaboradores de la Ugel 04 Comas.
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De la puente (2017), “Compromiso organizacional y motivacion de logro en el personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo”, tesis para optar el grado de
licenciado en psicologia desarrollado en la Universidad Cesar Vallejo. Tiene como principal
objetivo, explicar la relacion entre el compromiso organizacional y la motivacién de logro en el
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo, aplicando la metodologia
explicativa en una muestra conformada por 108 trabajadores comprendidos entre los 18 y 65
afios, donde se concluyé que, existe correlacion significativa entre el compromiso

organizacional y la motivacion de logro en el personal administrativo.

Portilla (2017), “Satisfaccion y compromiso organizacional de los trabajadores de un
hospital de salud mental”, tesis para optar el grado de licenciatura en psicologia, Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas. Tiene como principal objetivo estudiar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores del hospital de salud
mental de Lima metropolitana, usando la metodologia descriptiva correlacional en una muestra
conformada por 200 trabajadores; se pudo concluir que, existe una relacion entre la satisfaccion

laboral y el compromiso organizacional.

1.3 Teorias Relacionadas al tema

1.3.1 Liderazgo transformacional

En el afio 1978, Burns menciona que este estilo de liderazgo potencia los deseos e incrementa
la confianza de los seguidores, no acepta el estado de las cosas; sino que se esfuerza
apasionadamente por cambiarla, el lider los impulsa hacia el crecimiento y desarrollo de si
mismos y los guia al logro de nuevos propositos mas competentes, de esta forma se fortalece el

crecimiento continuo de la organizacion (Burns (1978), citado por Fernandez y Quintero, 2017).

Bass (1998) confirma la existencia de una relacién costo-beneficio; es decir, el lider
influye ante los colaboradores para que le retribuyan con su mejor desempefio por lograr los
objetivos organizacionales, puesto que se sienten comprometidos con el crecimiento de la

entidad. Segun el autor, el lider amplia y eleva los intereses de sus empleados, genera conciencia
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y aceptacion de los objetivos, poniendo énfasis en la mision del grupo, y en muchos casos,
pospone sus intereses a los intereses del equipo de trabajo (Bass (1998), citado por Olvera,

Llorens, Acosta y Salanova, 2017).

Por otro lado, Robbins y Judge (2013) mencionan que los lideres transformacionales
infunden a los trabajadores que trasciendan sus intereses personales para obtener mejores
resultados organizacionales. Segun el autor estos lideres son mas eficaces porque se basan en la
creatividad e innovacion. Este tipo de lideres muestran mayor descentralizacion de
responsabilidades, son habiles para la correccion de errores, se mantienen enfocados en los
acuerdos directivos lo que genera un mejor desempefio organizacional. El liderazgo
transformacional crea compromiso en los colaboradores y genera mayor confianza en el lider.
(Robbins y Judge (2013), citado por Garcia, Salas y Gaviria, 2017).

Para Jones y George (2014), los factores especificos para saber que se ha generado
liderazgo transformacional en la empresa son: primero los subordinados son conscientes de cuan
importante es su desempefio para el crecimiento de la empresa y cumplimientos de sus objetivos
tanto personal como profesionalmente, segundo los colaboradores son conscientes de sus
necesidades de crecimiento, desarrollo y realizacién; por ultimo, los trabajadores desarrollan
sus funciones con compromiso, enfocado al bienestar de la toda empresa, no sélo por intereses

propios

Bass y Avolio (1995) mencionan cuatro dimensiones del liderazgo transformacional: 1)
Consideracion individual: En esta dimension se incluyen el cuidado, la empatia, el proveer retos
y oportunidades de lider hacia seguidores. 2) Estimulo intelectual: Lleva al lider a empoderar a
otros para que piensen acerca de los problemas y ejecuten sus propias soluciones. 3) Motivacién
inspiradora: El lider tiene la habilidad de hacer que los colaboradores alcanzasen un desempefio
superior, siempre demuestran entusiasmo al momento hacer que los trabajadores confien en sus
habilidades y pueden ser capaces de lograr los objetivos organizacionales. 4) Influencia
idealizada o carisma: Este tipo de lideres son percibidos de un grado alto de moralidad,

confianza e integridad. Los seguidores se identifican con los lideres y desean imitarlos;
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consideran que estan dotados de capacidades extraordinarias y que haran lo correcto (Bass y
Avolio (1995), citado por Rodriguez y Pedraja, 2017).

Afos mas tarde, Bass, Avolio y Jung (1999) modificaron las cuatro primeras
dimensiones del liderazgo transformacional, nombrada como el cuestionario de liderazgo
multifactorial o MLQ-5X: 1) Consideracidon individualizada: Los lideres estan pendiente de las
necesidades de crecimiento de cada colaborador. 2) Estimulacion intelectual: La lider incentiva
a que los subordinados cuestionen las acciones rutinarias para implementar acciones de mejora.
3) Motivacion inspiracional: Los lideres son sujetos de inspiracion, formulan una vision de
futuro atractiva para los empleados e instruyen la forma en que pueden realizarlo. 4) Influencia
idealizada atribuida: Los lideres son admirados y dignos de confianza. Sus rasgos distintivos
son atribuidos por los colaboradores transformandolo en un modelo a seguir. 5) Influencia
idealizada conductual: EI lider manifiesta conductas que son percibidas como ejemplares por
sus seguidores y tienden a ser imitadas, pero estos solo se enfocan en las conductas especificas

(Bass, Avolio y Jung (1999), citado por Hermosilla, Amutio, Costa y Paez, 2016).

Una década después, Barbosa y Contreras (2013) dieron a conocer nuevos factores sobre
el liderazgo transformacional. Los mismos son: Enfasis en el liderazgo, procesos espontaneos,
auto organizacion para la adaptacion, aceptar la incertidumbre, macro nivel, flexible y
cambiante, poder distribuido, influencia difusa y en multiples sentidos, potencia la diversidad,
favorece ambientes propicios para la innovacion, estas dimensiones son més especificas a

diferencia de otros modelos.

Posteriormente, David Fischman (2015) caracteriza al liderazgo transformacional como
sefial de fortaleza indispensable para los negocios, explican, buscan personas espirituales, buen
juicio, motivan, crean confianza, activan valores y generan creatividad e innovacion. Segun
Bass y Avolio (1995), este tipo de liderazgo tiene un orden: primero es la estimulacion
intelectual aquella donde se cuestiona realidades cotidianas para formular nuevos esquemas,
después de tener la nueva idea, el segundo factor es la motivacién inspiradora que consiste en
que el lider empodera a sus colaboradores de poner en practica la nueva idea, por otro lado la
consideracion individualizada explica que cada colaborador entiende que su trabajo es
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importante para la empresa y por ultimo la influencia individual relacionada con el desempefio

del lider, donde los trabajadores creen plenamente en su forma de gestion.

En la presente investigacion, se opto por el modelo MLQ-5X realizado por Bass, Avolio
y Jung (1999), debido a que tienen un enfoque mas especifico que su investigacion anterior
(Bass y Avolio, 1995), tiene mejor relacion con las variables de estudio. Ademas, es el modelo

que dio origen a este nuevo tipo de Liderazgo iniciado por Burns (1978).

1.3.2 Compromiso organizacional

Porter y Lawler (1965) definen el compromiso organizacional como la dedicacion del
personal, por la realizacion de su trabajo, bajo el cumplimiento eficaz de sus principales
objetivos y valores, para el bienestar de la organizacion, aspirando su posterior permanencia

(Porter y Lawler (1965), citado por Diaz, Pefia, Chavez y Sanchez, 2016).

Meyer y Allen (1991), definieron el compromiso como un conjunto de impresiones
propias del empleado hacia la organizacion, que caracterizan la conexion desarrollada entre una
persona y la organizacion a lo largo de los afios, bajo experiencias adquiridas en el clima
organizacional (Meyer y Allen (1991), citado por Diaz, Pefia, Chavez y Sanchez, 2016).

Segln Arias (2001), existe tres fuentes que relacionan los factores del compromiso
organizacional los cuales son: caracteristicas personales tales como la edad, estudios y
motivaciones, segundo la experiencia del trabajo descrita por las actitudes, percepciones,
socializacion y expectativa de recompensas y la ultima son las caracteristicas del trabajo un
factor influenciado por la forma de percepcién del colaborador hacia el trabajo, identificacién
de los funciones e interaccion con los deméas miembros de la entidad (Arias (2001), citado por
Lujan, 2017).

Segun Pefia, Diaz, Chavez y Sanchez (2016), menciona las dimensiones del compromiso
organizacional bajo el estudio de Meyer y Allen (1991) los cuales son: 1) Compromiso Afectivo

(Deseo): es aquella identificacion emocional que siente el individuo con la organizacion. 2)
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Compromiso Normativo (Deber): Es la creencia de lealtad desarrollada de colaborador hacia la
empresa, ya sea por los beneficios y normativas que genera el trabajo. 3) Compromiso de
Continuidad (necesidad): Es el grado en que un individuo percibe que debe permanecer en su

organizacion considerando sus intereses propios.

Una década después Garcia (2011) da a conocer 8 dimensiones los cuales son: apoyo
institucional, reconocimiento supra ordinal, valoracion asistencial, aprendizaje colaborativo,
reconocimiento personal, reconocimiento familiar, aprendizaje funcional y valoracion
interpersonal. Durante el mismo periodo Caykoylu, Egri, Havlovic y Bradley proponen nuevos
factores del compromiso los cuales son: el empoderamiento, la motivacion, la identidad, la
satisfaccion, la confianza, la ambigiiedad y el conflicto (Garcia (2011) y Caykoylu, Egri,
Havlovic y Bradley (2011), citado por Carreén, 2015).

En este contexto se optd por el modelo de Meyer y Allen (1991), debido a que son
caracteristicas generales que sintetizan la estructura del compromiso organizacional, a pesar de

los afios, éste se mantiene vigente; sirviendo de referencia en varias investigaciones actuales.

1.4 Formulacion al problema

1.4.1 Problema General
¢Como se relaciona el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de los

colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018?

1.4.2 Problemas Especificos
¢Como se relaciona la influencia idealizada atribuida y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018?
¢Como se relaciona la influencia idealizada conductual y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018?
¢Como se relaciona la motivacién inspiradora y el compromiso organizacional de los

colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018?
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¢Como se relaciona el estimulo intelectual y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018?
¢Como se relaciona la consideracion individual y el compromiso organizacional de los

colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018?

1.5 Justificacion del estudio

Es conveniente esta investigacion porque se analiza la relacion entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional de los colaboradores que consiste en si con el
actuar cotidiano del gerente se esta logrando obtener el compromiso de los trabajadores. Esta

investigacion se justifica desde los siguientes puntos de vista.

Desde el punto de vista tedrico esta investigacion genera considerables aportes en la
conceptualizacion en el mundo de los negocios, ya que diariamente muchas entidades se
encuentran al mando de un lider que con ayuda de su personal tratan de mantenerse en el

mercado Yy Crecer.

Desde el punto de vista practico, a partir de los resultados del estudio se podra realizar
recomendaciones, actualmente existen muchas empresas que no toman la debida importancia el
dirigir o gestionar a su personal teniendo como consecuencia el descontento y estrés laboral, sin
embargo, bajo estudios se descubrid el nuevo formato de liderazgo que puede mejorar el
ambiente laboral e influir en el compromiso de los colaboradores.

Desde el punto de vista econdmico, la investigacion se encuentra enfocado en el
compromiso de los trabajadores, que va a influir en el cumplimiento de funciones y objetivos
de la empresa, estos se encuentran directamente relacionados con la productividad que va

conseguir la entidad.

Desde el punto de vista metodoldgico, la presente investigacion mostrara la importancia
y el impacto de la aplicacion del liderazgo transformacional en relacion al compromiso

organizacional, saber como este factor puede influir notablemente en el clima laboral
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incrementando la productividad. Siendo modelo que puede ser empleado facilmente en las otras
entidades que carecen de liderazgo transformacional.

Desde el punto de vista social, analizar y conocer la relacion que se genera entre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional dentro de Financiera Proempresa,
incentivard a que los lideres de otras sedes se interesen por aprender como es la forma de influir
ante sus colaboradores y poder ser mas competitivos. Pero la finalidad principal de esta

investigacion es que se considere como una fuente de consulta apto para cualquier investigador.

1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipdtesis General
Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de los

colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.

1.6.2 Hipdtesis Especificos
Existe relacion entre la influencia idealizada atribuida y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
Existe relacion entre la influencia idealizada conductual y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
Existe relacion entre la motivacion inspiradora y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
Existe relacion entre el estimulo intelectual y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
Existe relacién entre la consideracion individual y el compromiso organizacional de los

colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.

1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo General
Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de

los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
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1.7.2  Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre la influencia idealizada atribuida y el compromiso organizacional
de los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.

Determinar la relacion entre la influencia idealizada conductual y el compromiso organizacional
de los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.

Determinar la relacion entre la motivacion inspiradora y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.

Determinar la relacion entre el estimulo intelectual y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.

Determinar la relacion entre la consideracion individual y el compromiso organizacional de los

colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
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II. METODO

2.1 Disefio de investigacion

El presente estudio es un disefio no experimental, de acuerdo con la definicion de Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2006) consideran que, una investigacion no experimental se realiza sin
adulterar el contexto natural de las variables para posteriormente ser evaluadas (Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006) citado por Borda, Otalora y Escobar, 2016).

Por lo tanto, el estudio es de corte transversal o transeccional, segin Ato, Lopez y
Benavente (2013) consideran que, los estudios transversales son la observacion y andlisis de las
variables efectuadas en un tiempo establecido, considerando que existe una relacién secundaria

de causa y efecto (Ato, Lépez y Benavente (2013), citado por Anguera, 2017).

La investigacion es de tipo o alcance descriptivo — correlacional, tal como lo afirma
Sousa, Driessnack y Costa (2007) determinan que, este tipo de investigacion se da cuando el
investigador describe, fundamenta y busca conocer la relacion que existe entre dos variables en
un contexto natural (Sousa, Driessnack y Costa (2007), citado por Betancourth, Mufioz y Rosas,
2017).

El enfoque de esta investigacion es cuantitativo, de acuerdo con Sousa, Driessnack y
Costa (2007) la investigacion cuantitativa se basa en el analisis de nimeros para poder obtener
conclusiones sobre investigacion realizada (Sousa, Driessnack y Costa (2007), citado por
Betancourth, Mufioz y Rosas, 2017).

Un diagrama de este tipo seria:

OX1

OX2
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En este caso M es la muestra donde se realiza el estudio y los subindices X1 es variable liderazgo
transformacional y X representa el compromiso organizacional, cada O nos indica las
observaciones obtenidas en cada una de las dos variables distintas y r hace mencién a la posible

relacion existente entre las variables estudiadas.

2.2 Variables, operacionalizacién

2.2.1 Variables de estudio

El presente proyecto de investigacion cuenta con dos variables:

Variablel: Liderazgo Transformacional

Esta variable consta de 22 items compuesta por cinco dimensiones influencia idealizada
atribuida, influencia idealizada conductual, motivacion inspiradora, estimulacion intelectual y
consideracién individual. Para determinar la relacion con la variable compromiso

organizacional y fueron aplicadas a los colaboradores de la financiera Proempresa.

Variable2: Compromiso Organizacional

Esta variable consta de 14 items comprendida por tres dimensiones influencia compromiso
afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad. Para determinar la relacion con
la variable liderazgo transformacional y fueron aplicadas a los colaboradores de la financiera

Proempresa
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Tabla 1
Matriz de operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional
. . ESCALA DE
DEFINICION DEFINICION <
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
(Escala Likert)
. Atributos 1,2
Influencia - !
idealizada atribuida Confianza 34
Admiracién 5;6
Influencia Comportamiento 7
Esta variable consta de idealizada .
22 items compuesta por conductual Necesidades 8
Confirma la existencia cinco dimensiones L, Metas y objetivos 9;10
de una relacion costo—  influencia idealizada Motivacion Comunicacion 11:12
beneficio; es decir, el atribuida, influencia inspiradora Empowerment 13:14
lider influye ante los |de:_illzqdla c_ond_uctual, _ B Creatividad 15 Ordinal
colaboradores para que  motivacion inspiradora, E_stlmulauon Innovacion 16 1=Nunca
Liderazgo le retribuyan consu estimulacic_')n inte_lfactual intelectual Soiucion d o 1718~ 2=Casi nunca
transformacional  Meior desempefio por y consideracion olucion de problemas : 3= A veces
lograr los objetivos individual. Para Reconocimiento 19;20 ~ VR
organizacionales (Bass  determinar la relacién Consideracion Relacion personalizada 21,22 4:C_a5| slempre
(1998)’ citado por con la variable individual Identificacion por los 45 5_S|empre
Olvera, Llorens, compromiso problemas ’
Acosta y Salanova, organizacional y fueron Lealtad 6,7
2017). aplicadas a los Componente Percepcion hacia los 8
colaboradores de la normativo (Deber)  compafieros de trabajo
Financiera Proempresa. Normas 9;10
Percepcion de .
Comp(_)ne_nte de estabilidad 11;12
continuidad Oportunidad de
(Necesidad) . 13;14
crecimiento

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de la variable compromiso organizacional
< < ESCALA DE
DEFINICION DEFINICION <
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDIC!ON
(Escala Likert)
Esta variable consta de Sentimiento de 1:9:3
Conjunto de 14 items cpmpre_ndida Compromiso pertenencia -
impresiones propias del - por tre§ dlmensmngs afectivo (Deseo) Identificacion por los 45
empleado hacia la influencia compromiso problemas '
organizacién, que afectivo, compromiso Lealtad 6:7 _
caracterizan la normativo y Componente Percepcion hacia los 3 Ordinal
_ conexién desarrollada compromiso de normativo (Deber)  compafieros de trabajo 1=Nunca
Com;_:)ror_msoI entre una persona y la ] gontl_nmdiad. Fl’arg’ Normas 9:10 gzc'::m nunca
organizaciona S eterminar la relacion Percepcion de = A veces
Oégeiglszzgfsn(ﬂg;::go con la variable estaﬁi“dad 1112 4=Casi siempre
: liderazgo 5=Siempre
Allep (1999’ C|ta§io transformacional y Componente de
pOry [;I:Irfc r::aeznaz,Oclfg?)lVez fueron aplicadas a los Eﬁgggsui:jiz(; Oportunidad de 1314
' ' colaboradores de la crecimiento '

Financiera Proempresa.

Fuente: Elaboracion propia
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2.3 Poblacién y muestra

La poblacion de la presente investigacion es finita, estd conformada un total de 70 colaboradores
de Financiera Proempresa se la sede Huaycan, Huachipa y Tagore. Lépez (2004) define
poblacion como el conjunto de personas donde se pretende saber algo bajo una investigacion
(L6pez (2004), citado por Acevedo y Torres, 2015).

Segun Lopez (2004), la muestra es una parte representativa de la poblacion, parte donde
se desarrollara la investigacion (Lopez (2004), citado por Acevedo y Torres, 2015). En este caso
se optara por aplicar un muestreo censal, debido a que se tiene una poblacién poco
representativa. Se pretende obtener mayor recoleccion de datos y una considerable veracidad en

las conclusiones.

Segln Hayes (1999), afirma que el muestreo censal es cuando se hace necesaria la
recopilacion de informacion de cada individuo que conforma la poblacion, ademas se tiene facil

acceso a la recopilacion de datos (Hayes (1999), citado por Andosilla y Diaz, 2015).

2.3.1 Composicion de la muestra

2.3.1.1 Composicién de la muestra por edad

Tabla 3
Muestra por edad
Edad Frecuencia Porcentaje valido
20-25 45 64.3
26 - 31 16 22.9
32-36 9 12.9
Total 70 100.0

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion:
Los resultados observados en la tabla 3, nos indica que las edades de los sujetos de la muestra
flucttan entre 20 y 36 afios, siendo las de mayor porcentaje las edades de 20 — 25 (64.3%), 26 -
31 (22,9%) y 32 - 36 (12,9%).
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2.3.1.2 Composicion de la muestra por género

Tabla 4
Muestra por género
Género Frecuencia Porcentaje valido
Femenino 34 48.6
Masculino 36 51.4
Total 70 100.0

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion:
Como se puede apreciar en la Tabla 4, el namero de trabajadores de género masculino es
predominante en la muestra tomada, 51,4% frente al 48.6% de colaboradores de género

femenino.
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas de investigacion
La técnica aplicada por el autor fue la encuesta, dado que tiene como finalidad agrupar datos

especificos sobre un tema referente a la poblacion.

2.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos
El instrumento de recoleccion de datos aplicado en la investigacion es el cuestionario de tipo
Likert con 5 escalas de medicion, tanto para la variable liderazgo transformacional, que cuenta

con 22 items; como para la variable compromiso organizacional con 14 items.

2.4.3 Validez
2.4.3.1 Validez de contenido
El instrumento sera validado por tres especialistas, con la finalidad de corregir y mejorar bajo

las observaciones y sugerencias.
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Tabla 5
Validacién por juicio de expertos liderazgo transformacional
Variable 1: Liderazgo transformacional

CRITERIOS EXP 1 EXP 2 EXP 3 PROMEDIO
Claridad 85% 81% 80% 82%
Objetividad 85% 81% 80% 82%
Pertinencia 85% 81% 80% 82%
Actualidad 90% 81% 80% 84.66%
Organizacién 90% 81% 80% 84.66%
Suficiencia 90% 81% 80% 84.66%
Intencionalidad 90% 81% 80% 84.66%
Consistencia 85% 81% 80% 82%
Coherencia 85% 81% 80% 82%
Metodologia 90% 81% 80% 84.66%
PROMEDIO TOTAL 83.33%

Fuente: Elaboracion propia

La validez promedio del instrumento por juicio de expertos en la variable liderazgo

transformacional es de 83.33%, obteniendo una calificacion excelente (81% - 100%).

Tabla 6
Validacidn por juicio de expertos compromiso organizacional
Variable 1: Compromiso organizacional

CRITERIOS EXP 1 EXP 2 EXP 3 PROMEDIO
Claridad 85% 81% 80% 82%
Obijetividad 85% 81% 80% 82%
Pertinencia 85% 81% 80% 82%
Actualidad 90% 81% 80% 84.66%
Organizacién 90% 81% 80% 84.66%
Suficiencia 90% 81% 80% 84.66%
Intencionalidad 90% 81% 80% 84.66%
Consistencia 85% 81% 80% 82%
Coherencia 85% 81% 80% 82%
Metodologia 90% 81% 80% 84.66%
PROMEDIO TOTAL 83.33%

Fuente: Elaboracion propia

La validez promedio del instrumento por juicio de expertos en la variable liderazgo

transformacional es de 83.33%, obteniendo una calificacion excelente (81% - 100%).

A continuacion, se presenta el grado y nombre de los tres expertos que participaron cordialmente

en la validacion del instrumento.
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Tabla7
Nombre de expertos en ambas variables
Grado y nombre

Experto 1 Dr. Cervantes Ramon Edgard
Experto 2 Dr. Bricefio Doria Gonzalo
Experto 3 Dr. Navarro Tapia Javier

Fuente: Elaboracidn propia

2.4.4 Confiabilidad
Para determinar el grado de confiabilidad del instrumento, en la presente investigacion se aplico
el Alfa de Cronbach, se obtuvo los resultados mediante el software SPSS 24.

Tabla 8
Alfa de Cronbach de la variable liderazgo transformacional
Alfa de Cronbach N de elementos
971 22

Fuente: Elaboracion propia

El analisis de confiabilidad de los 22 items de la variable liderazgo transformacional segun el
coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 0.971; por lo que se determina que el estadistico de
fiabilidad es de consistencia alta.

Tabla 9
Alfa de Cronbach de la variable compromiso organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
.956 14
Fuente: Elaboracion propia

El analisis de confiabilidad de los 14 items de la variable compromiso organizacional segun el
coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 0.956; por lo que se determina que el estadistico de
fiabilidad es de consistencia alta.
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2.4 Métodos de analisis de datos

En la investigacion se desarrollara los datos en el programa SPSS Stadistics, obteniendo tablas
y figuras estadisticas. Asi mismo, se implementard el estadistico de correlacion Rho de
Spearman, con la finalidad de analizar la correlacién entre el Liderazgo Transformacional y

Compromiso Organizacional. Los estadisticos que se emplearon son los siguientes:

El coeficiente de correlacion de Spearman (p), es una medida de correlacion entre dos
variables aleatorias continuas. Para calcular p, los datos son ordenados y reemplazados por su
respectivo orden. Los resultados oscilan entre -1 y +1, indicando asociaciones negativas o

positivas respectivamente.

La prueba de Kolgomorov-Smirnov o procedimiento de bondad de ajuste, permite medir
el grado de concordancia existente entre un conjunto de datos y la distribucion de un tedrico
especifico. KMO y prueba de esfericidad de Bartlett, este estadistico oscila entre 0 y 1 donde si

el resultado es grande el procedimiento es adecuado y si es pequefio seria inadecuado.
2.5 Aspectos éticos
La fuente de informacion sera interna, aplicada solo a los trabajadores y no se requiere

informacion de los directivos, se realizara en Financiera Proempresa. Por ende, la informacion

brindada por cada colaborador seré confidencial; antes, durante y después del estudio.
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I11. RESULTADOS

3.1 Prueba de Normalidad

Tabla 10
Prueba de normalidad
Areas Media DeS\{iacién N K-SZ
estandar
Liderazgo transformacional 60.31 21.658 70 .000°
Compromiso organizacional 46.33 13.115 .000°

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
Fuente: Elaboracion propia

Los resultados de la prueba de normalidad fueron realizado a traves de la Prueba de Kolmogorov
— Smirnov para una muestra de 70 colaboradores, indica que en todos los valores se obtuvieron
estadisticos K — SZ que no son diferencias significativas, por lo que se puede concluir que las
distribuciones de los valores de la prueba de liderazgo transformacional y compromiso
organizacional analizados no se presentan aproximaciones adecuadas a la distribucion normal.
Es por ello que es factible utilizar contrastes estadisticos no paramétricos en el analisis de los

datos de la investigacion.

3.2 Andlisis de correlacion general

Tabla 11
Analisis de correlacion general
Variable Compromiso Componente Componente de Compromiso
afectivo normativo continuidad organizacional
Influencia idealizada atribuida .858™ .659™ 735" .888"
Influencia idealizada conductual 752" 519" .598™ 781"
Motivacién inspiradora .825" 721" .689" .878"
Estimulacion intelectual .654™ 473" 455" .695™
Consideracioén individual 733" .649™ .607" .805™
Liderazgo transformacional .925" .820" .820" .994™
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). N =70

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Las diferentes areas de liderazgo transformacional se relacionan significativamente con las areas

de compromiso organizacional de los colaboradores de Financiera Proempresa.
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Los resultados presentados en la tabla N°11, nos indica que existe una correlacion al nivel 0,000
lo cual es significativa, este resultado nos permite afirmar que la hipotesis ha sido aceptada

3.3 Prueba de hipdtesis general

Prueba de hipotesis correlacional entre liderazgo transformacional y compromiso

organizacional.

HO: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de
los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
H1: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de los

colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.

Estrategia de la prueba:
Si el valor Sig. es > 0.05 se acepta la hipdtesis nula.
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipétesis nula.

Tabla 12
Prueba de hipétesis general

Compromiso

organizacional

S Coeficiente de correlacion .994™
Liderazgo
Rho de Spearman g- Sig. (bilateral) .000
transformacional
N 70

Fuente: Elaboracién propia

Segun latabla 12, analizando los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor
de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna
(H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO). Asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0.994, el

cual corresponde a una correlacion positiva fuerte.
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3.4 Prueba de hipotesis especificas

3.4.1 Hipdtesis especifica 1
Prueba de hipdtesis correlacional entre influencia idealizada atribuida y compromiso

organizacional.

HO: No existe relacion entre la influencia idealizada atribuida y el compromiso organizacional
de los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
H1: Existe relacion entre la influencia idealizada atribuida y el compromiso organizacional de

los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.

Tabla 13
Prueba de hipdtesis especifica 1

Compromiso

organizacional

Coeficiente de correlacion .888"
Influencia idealizada . .
Rho de Spearman o Sig. (bilateral) .000
atribuida
N 70

Fuente: Elaboracién propia

Segun la tabla 13, analizando los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor
de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna
(H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO). Asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0.888, el

cual corresponde a una correlacion positiva fuerte.

3.4.2 Hipbtesis especifica 2
Prueba de hipdtesis correlacional entre influencia idealizada conductual y compromiso

organizacional.

HO: No existe relacion entre la influencia idealizada conductual y el compromiso
organizacional de los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
H1: Existe relacion entre la influencia idealizada conductual y el compromiso organizacional

de los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
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Tabla 14
Prueba de hipotesis especifica 2

Compromiso

organizacional

Coeficiente de correlacion .888"
Influencia idealizada
Rho de Spearman Sig. (bilateral) .000
conductual
N 70

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 14, analizando los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor
de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna
(H1) y se rechaza la hipdtesis nula (HO). Asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0.888, el

cual corresponde a una correlacion positiva fuerte.

3.4.3 Hipdtesis especifica 3

Prueba de hipotesis correlacional entre motivacion inspiradora y compromiso organizacional.

HO: No existe relacion entre la motivacion inspiradora y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
H1: Existe relacion entre la motivacion inspiradora y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.

Tabla 15
Prueba de hipétesis especifica 3

Compromiso

organizacional

Coeficiente de correlacién .878"
Rho de Spearman  notivacion inspiradora Sig. (bilateral) .000
N 70

Fuente: Elaboracion propia

Segun latabla 15, analizando los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor
de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna
(H1) y se rechaza la hip6tesis nula (HO). Asimismo, el coeficiente de correlacién es de 0.878, el

cual corresponde a una correlacion positiva fuerte.
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3.4.4 Hipotesis especifica 4

Prueba de hipdtesis correlacional entre estimulacion intelectual y compromiso organizacional.

HO: No existe relacién entre la estimulacion intelectual y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
H1: Existe relacion entre la estimulacion intelectual y el compromiso organizacional de los

colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.

Tabla 16
Prueba de hipétesis especifica 4

Compromiso

organizacional

Coeficiente de correlacion .695™
Estimulacién
Rho de Spearman Sig. (bilateral) .000
intelectual
N 70

Fuente: Elaboracion propia

Segun latabla 16, analizando los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor
de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hip6tesis alterna
(H1) y se rechaza la hipdtesis nula (HO). Asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0.695, el

cual corresponde a una correlacion positiva moderada.

3.4.5 Hipdtesis especifica 5
Prueba de hipotesis correlacional entre consideracion individual y compromiso organizacional.

HO: No existe relacion entre la consideracion individual y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
H1: Existe relacion entre la consideracion individual y el compromiso organizacional de los

colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
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Tabla 17
Prueba de hipétesis especifica 5

Compromiso

organizacional

Coeficiente de correlacion .805"
Consideracion
Rho de Spearman Sig. (bilateral) .000
individual
N 70

Fuente: Elaboracion propia

Segun latabla 17, analizando los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor
de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna
(H1) y se rechaza la hipdtesis nula (HO). Asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0.805, el

cual corresponde a una correlacion positiva moderada.
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos sobre el liderazgo transformacional y compromiso organizacional de
los colaboradores en la Financiera Proempresa SAC, Ate — 2018, permitiran comparar con los
antecedentes citados en la investigacion, por lo cual se considerardan los resultados mas

relevantes.

Para el resultado adquirido entre las variables liderazgo transformacional y compromiso
organizacional, se aplicé el software SPSS. Se determina que existe una correlacion positiva
fuerte entre ambas variables, ya que el coeficiente de correlacion del Rho de Spearnan es de
(Rho=0.994), Sig. (Bilateral)=0.000;(Tabla N°10).

Jiménez (2014) en su investigacion titulada liderazgo transformacional de los directores
y la motivacion hacia el trabajo y el desempefio de docentes de una universidad privada,
evidencia una correlacion positiva fuerte con los resultados del Rho de Spearman (Rho=0.912),
Sig. (Bilateral)=0.000, mediante el uso del estadistico SPSS 21, concluye que existe unarelacién
positiva fuerte entre el liderazgo transformacional y la motivacién hacia el trabajo y el

desempefio de los docentes.

Tone (2017). en este estudio dedujo que existe una relacion positiva fuerte entre
liderazgo transformacional y compromiso organizacional, a un nivel de significancia 0.956,
mediante el uso del estadistico SPSS 23; concluye que, se debe priorizar el liderazgo para
obtener mayor productividad, caso contrario, se obtendra resultados negativos. Con respecto a
la relacion de las dimensiones de la variable liderazgo transformacional; influencia idealizada y
compromiso de los colaboradores una correlacién positiva fuerte de Rho de Spearman
(Rho=0.764), Sig. (Bilateral)=0.000; entre motivacion inspiradora y compromiso de los
colaboradores una correlacion positiva fuerte de Rho de Spearman (Rho=0.700), Sig.
(Bilateral)=0.000; entre estimulacion intelectual y compromiso de los colaboradores una
correlacion moderada de Rho de Spearman (Rho=0.618), Sig. (Bilateral)=0.000 y entre
consideracion individual y compromiso de los colaboradores una correlacion moderada de Rho
de Spearman (Rho=0.697), Sig. (Bilateral)=0.000.
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Avila y Velasquez (2014), en su investigacion titulada liderazgo transformacional como
herramienta de la productividad de los empleados, obtiene una correlacion positiva moderada
con un Rho de Spearman (Rho=0.564), Sig. (Bilateral)=0.000; entre el liderazgo
transformacional y compromiso organizacional, se genera un beneficio mutuo entre empresa y

empleado.

Frias (2014), evidencia en su investigacion que existe una relacion positiva moderada
entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional con Rho de Spearman
(Rho=0.556), logrando concluir que, la generacion Y suele buscar trabajos donde se sientan
importantes, haya compromiso y que la satisfaccion sea alta, aunque no se asegura su

permanencia.

Huillca (2015), en dicho estudio se concluy6 que, el liderazgo transformacional se
relaciona significativamente con el desempefio docente con un Rho de Spearman (Rho=0.842),
Sig. (Bilateral)=0.000. Asi mismo se evidencia resultados de correlaciones con las dimensiones
de la variable liderazgo transformacional; influencia idealizada y desempefio del docente una
correlacion moderada de Rho de Spearman (Rho=0.428), Sig. (Bilateral)=0.000; entre
motivacion inspiradora y desempefio docente una correlacion positiva fuerte de Rho de
Spearman (Rh0=0.923), Sig. (Bilateral)=0.000; entre estimulacién intelectual y desempefio
docente una correlacién moderada de Rho de Spearman (Rho=0.623), Sig. (Bilateral)=0.000 y
entre consideracion individual y desempefio docente una correlacién positiva fuerte de Rho de
Spearman (Rho=0.933), Sig. (Bilateral)=0.000.
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V. CONCLUSIONES

De acuerdo con los objetivos planteados y a los resultados obtenidos en el proceso de desarrollo

de la investigacion, se concluye que.

Primera. Siendo el objetivo general determinar la relacion entre liderazgo transformacional y
compromiso organizacional de los colaboradores en la Financiera Proempresa, ate — 2018,
mediante los resultados obtenidos se determina que existe una correlacion positiva fuerte con
Rho de Spearman 0.994 y Sig. (Bilateral)=0.000; en relacion con el resultado se puede afirmar
que a mejor liderazgo transformacional serd mayor el compromiso organizacional de los

colaboradores.

Segunda. Con respecto al objetivo especifico identificar la relacion entre influencia idealizada
atribuida y compromiso organizacional de los colaboradores en la Financiera Proempresa, ate —
2018, se evidencia que existe una correlacion positiva alta con Rho de Spearman 0.888 y Sig.
(Bilateral)=0.000, en relacion con el resultado se puede afirmar que a mejor influencia

idealizada atribuida sera mayor el compromiso organizacional de los colaboradores.

Tercera. Teniendo como segundo objetivo especifico identificar la relacion entre influencia
idealizada conductual y compromiso organizacional de los colaboradores en la Financiera
Proempresa, ate — 2018, se evidencia que existe una correlacion positiva alta con Rho de
Spearman 0.781 y Sig. (Bilateral)=0.000, en relacion con el resultado se puede afirmar que a
mejor influencia idealizada atribuida serd mayor el compromiso organizacional de los

colaboradores.

Cuarta. teniendo como tercer objetivo especifico identificar la relacion entre motivacion
inspiradora y compromiso organizacional de los colaboradores en la Financiera Proempresa, ate
— 2018, se evidencia que existe una correlacién positiva alta con Rho de Spearman 0. 878 y Sig.
(Bilateral)=0.000, en relacion con el resultado se puede afirmar que a mejor influencia

idealizada atribuida sera mayor el compromiso organizacional de los colaboradores.



42

Quinta. Teniendo como cuarto objetivo especifico identificar la relacion entre estimulacion
intelectual y compromiso organizacional de los colaboradores en la Financiera Proempresa, ate
— 2018, se evidencia que existe una correlacion positiva alta con Rho de Spearman 0.695 y Sig.
(Bilateral)=0.000, en relacion con el resultado se puede afirmar que a mejor influencia

idealizada atribuida sera mayor el compromiso organizacional de los colaboradores.

Sexta. Teniendo como quinto objetivo especifico identificar la relacion entre consideracion
individual y compromiso organizacional de los colaboradores en la Financiera Proempresa, ate
— 2018, se evidencia que existe una correlacion positiva alta con Rho de Spearman 0.805 y Sig.
(Bilateral)=0.000, en relacién con el resultado se puede afirmar que a mejor influencia

idealizada atribuida sera mayor el compromiso organizacional de los colaboradores.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. Se observa una relacion positiva fuerte entre liderazgo transformacional y
compromiso organizacional de los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate — 2018, por
lo que se recomienda a la empresa seguir practicando las estrategias y tacticas de gestion del
liderazgo que se emplea para que pueda tener una mejora continua en el compromiso de los
colaboradores, tanto de los trabajadores actuales como los que a futuro se integraran a la
empresa. Con la finalidad de mejorar el cumplimiento de los objetivos organizacionales, cumplir

con satisfaccion la vision organizacional.

Segunda. Se observa una relacion positiva fuerte entre influencia idealizada atribuida y
compromiso organizacional de los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate — 2018, por

lo que se recomienda a la empresa seguir manteniendo la buena relacion entre lider y trabajador.

Tercera. Se observa una relacion positiva moderado entre influencia idealizada conductual y
compromiso organizacional de los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate — 2018, por
lo que se recomienda a la empresa incentivar la practica constante de los valores y poder mejorar

el compromiso de los colaboradores hacia su trabajo.

Cuarta. Se observa una relacion positiva fuerte entre motivacién inspiradora y compromiso
organizacional de los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate — 2018, por lo que se
recomienda a la empresa seguir aplicando las técnicas motivacion por el cumplimiento de

objetivos a los colaboradores para poder lograr que se obtengan mejores resultados.

Quinta. Se observa una relacion positiva moderada entre estimulacion intelectual y compromiso
organizacional de los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate — 2018, por lo que se
recomienda a la empresa aumentar las capacitaciones y seguir manteniendo la confianza en los

trabajadores al realizar sus funciones cotidianas.

Sexta. Se observa una relacion positiva fuerte entre consideracion individual y compromiso

organizacional de los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate — 2018, por lo que se
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recomienda a la empresa seguir aplicando las técnicas de relacion con el personal, mantener la

relacion personalizada con cada colaborador para seguir mejorando los resultados de la empresa.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: El liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los colaboradores en la Financiera Proempresa, Ate - 2018.
AUTOR: Evelyn Lizet Villacrises Sulcaray

de trabajo

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema General Obijetivo General Hipétesis General VARIABLE 1: Liderazgo transformacional
¢Cémo se relaciona el | Identificar la relacién | Existe relaciéon entre el Dimensiones Indicadores ftems Escala de
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compromiso compromiso compromiso idealizada Confianza 3;4
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Financiera Proempresa, | Financiera Proempresa, | Financiera Proempresa, idealizada
- ? - - .
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— 2. Casi nunca
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Tabla 1
Matriz de operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional
. . ESCALA DE
DEFINICION DEFINICION <
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
(Escala Likert)
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Influencia - !
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transformacional  Meior desempefio por y consideracion olucion de problemas : 3= A veces
lograr los objetivos individual. Para Reconocimiento 19;20 v
organizacionales (Bass  determinar la relacion Consideracion Relacion personalizada  21;22  4=Casi siempre
(1998), citado por con la variable individual Identificacién por los 45 S=Siempre
Olvera, Llorens, Compromiso problemas ’
Acosta y Salanova, organizacional y fueron Lealtad 6,7
2017). aplicadas a los Componente Percepcion hacia los 8
colaboradores de la normativo (Deber)  compafieros de trabajo
Financiera Proempresa. Normas 9;10
Percepcion de .
Comp(_)ne_nte de estabilidad 11;12
continuidad Oportunidad de
(Necesidad) portun 13;14
crecimiento

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de la variable compromiso organizacional
< < ESCALA DE
DEFINICION DEFINICION <
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDIC!ON
(Escala Likert)
Esta variable consta de Sentimiento de 1:9:3
Conjunto de 14 items cpmpre_ndida Compromiso pertenencia -
impresiones propias del - por tre§ dlmensmngs afectivo (Deseo) Identificacion por los 45
empleado hacia la influencia compromiso problemas '
organizacién, que afectivo, compromiso Lealtad 6:7 _
caracterizan la normativo y Componente Percepcion hacia los 3 Ordinal
_ conexién desarrollada compromiso de normativo (Deber)  compafieros de trabajo 1=Nunca
Com;_:)ror_msoI entre una persona y la ] gontl_nmdiad. Fl’arg’ Normas 9:10 gzc'::m nunca
organizaciona S eterminar la relacion Percepcion de = A veces
Oégeiglszzgfsn(ﬂg;::go con la variable estaﬁi“dad 1112 s=Casi siempre
: liderazgo 5=Siempre
Allep (1999’ C|ta§io transformacional y Componente de
pOry [;I:Irfc r::aeznaz,Oleg?)IVez fueron aplicadas a los Eﬁgggsui:jiz(; Oportunidad de 1314
' ' colaboradores de la crecimiento '

Financiera Proempresa.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 3. Instrumentos

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimado colaborador, el siguiente cuestionario es de caracter anonimo por lo que se agrace responder
con sinceridad; por favor rellene o margque con (X) segln corresponda, para cada item se considera la
siguiente escala valorativa de respuesta:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
1. GENERALIDADES

1.1 Edad: ............
1.2 Género:  Femenino[] Masculino[]
1.3 Sede: Huaycan[_] Huachipa[—] Tagore []

N° ITEMS 1 2 3 4

INFLUENCIA IDEALIZADA ATRIBUIDA

1.  Considera usted que el Gerente refleja una buena imagen para la empresa.

2. | Considera usted que el Gerente llega temprano a la agencia.

3. | Cree usted que el comportamiento del Gerente es honesto.

4.  Confia usted en su Gerente.

5.  El Gerente toma decisiones favorables para la organizacion

6. EIl Gerente me hace sentir orgulloso de trabajar con él.

NFLUENCIA IDEALIZADA CONDUCTUAL

7.  El Gerente saluda a los colaboradores.

8. | El Gerente escucha los problemas de los colaboradores.

MOTIVACION INSPIRADORA

9. | El Gerente orienta en el desarrollo de las tareas.

10. = El Gerente prioriza el cumplimiento de la vision organizacional.

11. El Gerente interactta frecuentemente con sus colaboradores.

12. El Gerente habla de forma optimista con los colaboradores.

13. El Gerente me otorga la confianza necesaria para desarrollar mis
habilidades.

14. EIl Gerente hace que los colaboradores aporten ideas para tomar decisiones
acerca de sus tareas.

ESTIMULACION INTELECTUAL

15. El Gerente confia en mi capacidad para proponer alternativas de mejora en
mi &rea.

16. EI Gerente me guia para ejecutar nuevas ideas.

17.  El Gerente me permite solucionar los inconvenientes de atencion al cliente.

18.  El Gerente capacita al equipo de trabajo.

CONSIDERACION INDIVIDUAL

19. EIl Gerente incentiva el desempefio de cada colaborador.

20. El Gerente expresa su satisfaccion cuando cumplo las expectativas.

21. El Gerente apoya la gestion de cada colaborador.

22. Usted tiene una estrecha relacion con el Gerente.
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador, el siguiente cuestionario es de caracter andénimo por lo que se agrace responder
con sinceridad; por favor rellene o marque con (X) segin corresponda, para cada item se considera la
siguiente escala valorativa de respuesta:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
1. GENERALIDADES

1.1 Edad: ............
1.2 Género:  Femenino[_] Masculino (]
1.3 Sede: Huaycan[] Huachipa[—] Tagore []

N° ITEMS 1 2 3 4

COMPROMISO AFECTIVO

Se siente bien estando en la empresa.

Usted se identifica con la organizacion.

Sus deseos de tener éxito han ido incrementando con el paso de los afios.

Se siente bien al solucionar los problemas que afectan a su area.

. Siento que debo hacer més de lo que tengo previsto.

OMPONENTE NORMATIVO

Considero que los valores de la empresa crean un ambiente agradable de

trabajo.

7. | Tengo un sentimiento de lealtad hacia la empresa.

8. | Se preocupa por que sus compafieros de trabajo lleguen puntual.

9. | Serespeta su horario de receso.

10. = Se siente bien con el horario de trabajo establecido por la empresa.

COMPONENTE DE CONTINUIDAD

11. Permanece en la empresa porque se siente bien.

12. El compromiso que tengo con esta empresa me permite mantener una vida
agradable.

13. Laempresa me da facilidad para crecer profesionalmente.

14. El gerente otorga incentivos por cumplimiento de tareas asignadas.

o Quarwnr



Anexo 4. Validez de los instrumentos

Experto 1

CESAR VAILLFIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Qr./Mq.. d&WlﬂEg’@Mﬂbl X200
1.2, Cargo e Institucién donde labora: -20“”"5 vev-Ae

1.3, Especialidad del experto: TInveliga vy

1.4. Nombre del Instrumento invo de la evaluacen: CLLLATIONA L
1

1.5. Autor del instrumento: LLlfewuses svicaeay/ ) EvELYL

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Bueno | Muybueno | Excelente |

INDICADORES CRITERIOS 020% | 2140% | 4160% | 6180% | 81100% |
I S| he e
CLARIDAD Esta formulado con lenguae apropiado N i jm 3
Esta expresado de manera coherente y ; X / |
OBJETIVIDAD légica | J‘ |
| v
ENCIA Responde a las necesidades internas y D E
FERTIN extemasdeﬁl.? |nvesbgaoon o i f(/
Esta adecuado para valorar aspectos y <
ACTUALIDAD e qy/
Comprende s e alidad - /
ORGANIZACION | omprer mpedcs ¥ 1 QUZ,
Tiene coherencia entre indicadores y las | .
SUFICIENCIA | Tiene cohere sl ) ) /
INTENCIONALIDAD | EStima las estrategias que responda al o
propésito de la investigacion B i 1 70/
Considera que los ftems utilizados en este |
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios {ff’/
del campo que se esta investigando. L | | % |
Considera B etuhre bl presente | 7,
COHERENCIA | instrumento adecuado al tipo de usuario a \l f\) /
quienes se dirige el instrumento _ e
ODOL Considera que los ftems miden lo que | ’
MET! OGIA 'pae'(bmxt o _ | ZO/L J
? 2
VALORACION 2 ’ i/_
_TEMSDELAPRIMERAVARIABLE _—
ITEMN° SUFICIENTE INSUFICIENT OBSERVACIONES
SUFICIENTE
. )
02 7
03 Vv
04 v e o
(I -
[ 06 | iR i T
07 | T | D S
08 | v |
[ o9 Ve i
10 A | =R
[ 11 L ‘

|
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12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

A SRV SN N

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

l. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspedtos tendria que , Ingementar o suprimir en los instrumentos de investigadon?

Wins

V. PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, de junio del 2018
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ucv

UNIVERSIDAD
CFSAR VALLFI0

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

r
11, Apelidos y nombres delinformante: orMq. CERVANTES RAMOL), EDEACD F-
12, Cargoe Instiuciin dondelebore: < DOCRUT  L/CY —ATR -
1.3. Especialidad del experto: Tnvediqacien
1.4, Nombre del Instrumento mofivo de la evaluscion: ~ _(PelalirtAets~
15 Auordelinstumento;  VILLACISES suieqedy, EveLyw

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno Mwm Excelent |
INDICADORES CRITERIOS 020% | 21.40% [41 % | 640K | ook
— !
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado [ J"(‘/ |
Esta expresado de manera coherente y | |
OBJETVDAD | =8 ™ | 1 WA
| |
Responde a las necesidades internas y | | vee/
PERTINENCIA extemas de la investigacion | i
T e | =
Esta adecuado para valorar aspectosy | | )
ACTUAIDAD | estrategias de mejora | ] ?O'L
Comprende s aspedos e clidad y | |
ORGANIZACION | omprer l 1 ‘AQQZ
Tiene coherencia entre indicadores y las >,
SUFICIENCIA Poisiiiol | _‘) 0;/
Estima las estrategias que responda al
INTENCIONALIVD | - oésito de la investigadidn | Qﬂ/
‘Considera que los ftems Utiizados en este R T '
CONS instrumento son todos y cada uno
ISTENCIA propios del campo que se esta fﬁ
investigando. . k=
Considera b eftutra  del .
COHERENCIA presente instrumento adecuado al tipo de f\l‘y
usuario a quienes se dirige el instrumento | -1
ODOLOGIA | Considera que los ftems miden o que [ ¢/ |
e pretende mecr. | . _ﬂ{ |
PROMEDIO DE \ m i’
VALORACION = [STE
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE B o
ITEMN°® SUFICIENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
SUFICIENTE :
o [4 L ~
02 v |
03 v |
04 4
05 v
| 06 LA S T
o s | -
| o8 4 1
09 r \
10 7 |
11 / | -
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13

\\{

15

16

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

lll. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspedios tendria que modificar, inaementar o suprimir en los instrumentos de investigadon?

l\ﬂ

V' PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, de junio del 2018

DNI

informan

Firma de experto
1722
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Experto 2

CFSAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mq.. @’V‘ZU«ZJ 4 g/u @no %O‘U a

12, Cargo e nstucién donde labore: LD/ C_ = MU ol Cirpn LKy
1.3, Especialidad del experto: Ad rrliacw ot

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: {/_’ﬂ%f 73

1.5. Autor del instrumento: CU%VM /%”/I g crse, MQJ%

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficients | Regular | Bueno ‘mym Excelente
INDICADORES CRITERIOS 020% | 21.40% | 41.60% | 6180% | B1100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
Esta expresado de manera coherente y | ;
OBJETIVIDAD 16gica X
Responde a las necesidades internas y | |
PERTINENCL externas de la investigacion ) h,,Z(,, |
Esta adecuado para valorar aspectos y |
ACTUALIDAD estrategias de mejora X |
Comprende ks aspedos e alidad y
ORGANIZACION daridad. X
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA | Tene conere , 7 | X |
INTENCIONALIDAD | Estima las estrategias que responda al )( [
propdsito de la investigacion E s
Considera que los items utiizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios X
del campo que se estd investigando. | I S L
Considera b e bl preserte ‘ I
COHERENCIA | instrumento adecuado al tipo de usuarioa | ‘ X |
| quienes se dirige el instrumento | I .
Considera que los items miden lo que | |
METODOLOGIA | oprcemec: | L Ix |
PROMEDIO DE l 8o é i
VALORACION | - % )
_ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE - _
ITEMN°® SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENT OBSERVACIONES
SUFICIENTE ‘
01 5L | |
02 X ~ | ,
03 M | . |
04 X | e
05 K | - a—
06 Y S| | I
07 Y B 1
o8 X ]
0 | ¥ l
10 X i %
11 X —
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13

K

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

l. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspeds tendria que madificar, inrementar o suprimir en los instrumentos de investigadon?

V. PROMEDIO DEVAL ORACION: K)o /o

/
Ate, de junio del 2018 /g)’!/

Firma de experto informante

DNI _____ ¢ Y60lL49---
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CESAR VAILFIO

e
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
. DATOS GENERALES:
1.1. Apelidos y nombres del informante: DrMaq. Oen2alo A Brwne Doug

12, Cargo e Insttucién donde labora: —_DIC = __UMmiversidad Coon (/21{4]»
1.3. Especialidad del experto: L dormmsliaen

1.4. Nombre del Instrumento rr%fyo i;ﬁevaluadén: EM(_MTZU\ .
15. Autor del instrumento: v = .L.g,(t VilloLting, Yok (‘aﬂaj

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

INDICADORES CRITERIOS D20 | 2100% | 61oo% | Srome| emk
CLARIDAD Esta fomulado con lenguaje apropiado | ‘ 5’1 04 }
Esta expresado de manera coherente y | ‘ ‘ 1 /
OBJETIVIDAD I6gica | [ [ ?rc
g | | (Z
PERTINENCIA Responde a las necesidades internas y
ht externas de la investigacion o ) ,A,/b)la)
Esta adecuado para valorar aspectos y ‘«/
ACTUALIDAD estrategias de mejora B v ?[TLI
ORDANZACKIN: | Gopende bs: apecks e akied 'y ki (o[,)i
SUFICIENCIA 'glene coherencia entre indicadores y las v 8 | O/
imensiones. ] . . 2
INTENCIONALIDAD | EStima s estrategias que responda al ‘?I'D/
propdsito de la investigacién | RAVZS
Considera que los items utilizados en este ‘
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios | : ‘,‘)7|o
del campo que se estd investigando. U | T I |l
Considera b etulira  ckl presente :
COHERENCIA | instrumento adecuiado al tipo de usuario a ‘ ‘ ; ?} ) /3
quienes se dirige el instrumento q i P T o
Considera que los ftems miden lo que ‘ ,fj
METODOLOGIA | o mert. S | _?_.A?
| ‘ \ |
PROMEDIO DE [ i ‘ \ b ,7/7 '
V. - | | | |
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE v
ITEMN® SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENT OBSERVACIONES
SUFICIENTE
01 K ‘ . S
02 | x|
03 X ] ———————— e =
04 Vi ; ’
05 ¥ - p—
06 X | L .
07 X
08 X - ]
09 . [
10 o |
X
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13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

R K e 6 [ ] e R K

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

lil.  OPINION DE APLICACION:

mmmum,mowmmmmm?

V. PROMEDIO DEVALORACION: i]'v/g_

Ate, de junio del 2018 J/
______ e
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Experto 3

ucv

UNIVERSIDAD
SAR VALLFIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENE

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr/Mg..

RALES:

1.2 Cargo e Institucion donde labora: /)72

1.3. Especialidad del experto:

Qi) Vet ]
={CY

ZNVEL 77 644904

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion

15, Autor del instrumento: J/AM(///Ff SUCAZAY FVELVH

(LUESTIONTO

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

[ o | aiar
INDICADORES CRITERIOS E’;";:'%“ Lm J-"’,";{,‘.‘,: mei— J
CLARIDAD Esta formulado con lagua]eamom | i J} -‘3)‘@7 ’
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y | | ’
o L W/ |
omees | St | | | %0/
oee |Smem | ol -
ORGANZACION | Snprnde 5 pess 1 ki —L ' @A T
SUFICIENCIA Iﬁ"e m i‘ff— m@irfylas ¥—f # %g)w’ ;*
NBCOWDHD | S e e DY
Considera qemlﬂmu‘imbsme.ﬂ?" Tl ‘..’ o {7 ;
CONSISTENGIA  hement ontodos y cadeuno | 9) / l
investigando. o o J o 3 |
Considera b encira  del —'
COHERENCIA presente instrumento adecuado al tipo de | éﬁ
mnrbaquensrsedlrigeeilih_@mg\to
O, e ]M, 1 ﬁ)/ [ (
= | KU/ L
ITEMS DE LASEGUNDAVARIABLE -
lﬁw SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE Ioesenvmouﬁ
VA SUFICIENTE |
e ;’ = | S S ——
[ o3 Ll ] ] ]
— ——— — |
06 | V/ 1 I =
j g; l W/ e — j
I — 7 — T —
[0 i % i NSy
[ 11 ] a | | 1




12 v,
13 //
14 / 7
15 v/
16 v
17 V /
18 v/
19 v/
20 v,/
21 v/
22 V4
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33

Ill. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, inaementar o suprimir en ks instrumentos de investigadion?

IV _PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, de junio del 2018




CESAR VALLF I

64

»

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

N /
1.1. Apellidos y nombres del informante: i A/ W 474%1 / ')/‘?//// yf//l/lﬂ
1.2 Cargo e Institucion donde labora: 70 _—(JCl

1.3. Especialidad del experto: INVE[764004

L. Naaries cel Insbumenio oo de e evakvacir:__ (4 E/TT(V AT O
T a—— /. 4(7 L'/?/J EL SUCAIA y EVELIV

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

—

{ Deficiente Excelente
INDICADORES CRITERIOS | D | e (| s
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado gé / l_
Esta expresado de manera coherente y ‘ ]
OBJETIVIDAD | Iégica ‘ Q} /
Responde a las necesidades internas y ‘ ] |
e i externas de la investigacion ) s B ’% / : |
Esta adecuado para valorar aspectos y ) '
ACTUALIDAD ootegos derefora ?0 /|
ORGANIZACION m?ﬂe bs apedos @ lidad y 45 i’/
SUFICIENCIA | Tene coherencia entre icRkpesy 8 )Z
SR Estima las estrategias que responda al ‘ ; 0 180
propésito de la investigacion NS e BY {5 =
Considera que los items utiiizados en este ~
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios c, / |
del campo que se estd investigando. | ol
: [ S R S fc -
Considera b eftuhira  celpresente | "
COHERENCIA | instrumento adecuado al tipo de usuarioa | ; C) /
quienes se dirige el instrumento b | Nl |
METODOLOGIA Considet::*ue los ftems miden lo que [ LPO /
—_— ‘ - . ==
PROMEDIODE | ‘ w / ‘
V. | - . - ‘
[TEMS DE LA PRIMERA VARIABLE -
MEMN® | SU MEDIANAMENTE INSUFICIENT | OBSERVACIONES |
SUFICIENTE
[ v / o
02 v/ - | =
03 /7 | = S
04 Sz — —
05 r - I
06 N/
I A Y/ . }
08 Y/ . i{
09 / - | |
10 v/ [ | |
11 v - ‘ = ]




12 \/,

13 N

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

Iil.  OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, Inarementar o suprimir en los instrumentos de investigadon?

V. PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, de junio del 2018

DNI /#jgf __r.‘tf____
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Anexo 5. Matriz de datos

Variable 1

EDAD GENERO SEDE PRE1 PRE2 PRE3 PRE4 PRES PRE6 PRE7 PRE8 PRE9 PRE10 PRE11 PRE12 PRE 13 PRE 14 PRE 15 PRE 16 PRE17 PRE 18 PRE19 PRE 20 PRE21 PRE22

10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
27

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

42

43

45

46
47

48

49

50
51

52
53

54
55

56
57
58
59

60
61

62

63

64
65

66
67

68
69

70
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Variable 2

EDAD GENERO SEDE PRE1 PRE2 PRE3 PRE4 PRES5 PRE6 PRE7 PRE8 PRE9 PRE10 PRE 11 PRE12 PRE 13 PRE 14

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39

40
41

42

43

45

a6

a7

49

50
51

52

53

54
55

56
57
58
59

60
61

62

63

64
65

66
67

68
69

70
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