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RESUMEN 

 

Dentro del campo organizacional se han visto dos aspectos que resultan muy 

importantes el llegar a conocerlos, para así tener un adecuado rendimiento y 

desarrollo de las actividades propuestas por la misma organización, por lo que 

dentro de esta investigación se analiza la correlación entre los Estilos de Liderazgo 

y el Compromiso laboral, en el cual se presentan como base anteriores estudios de 

índole similar a los investigados dentro de la presente; el cual se tomó en cuenta a 

los 23 trabajadores de la Oficina Zonal de Trabajo y Promoción del Empleo 

Tarapoto, siendo este un estudio de tipo básico, de índole no experimental 

correlacional. Siendo que dentro de los resultados obtenidos se pudo obtener que 

existe una correlación negativa débil entre las variables de liderazgo y compromiso 

laboral (-.283), dando a entender que, ambas conviven dentro del ambiente de la 

Oficina Zonal, más no van de la mano con todos los trabajadores. 

 

 
Palabras clave: Oficina Zonal, Estilos de Liderazgo, Compromiso Laboral 
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ABSTRACT 

 

Within the organizational field two aspects have been seen that are very important 

to get to know them in order to have an adequate performance and development of 

the activities proposed by the same organization, so within this research the 

correlation between Leadership Styles and Work Commitment is analyzed, in which 

previous studies of a similar nature to those investigated within the present one are 

presented as a basis; which took into account the 23 workers of the Zonal Office of 

Labor and Employment Promotion Tarapoto, this being a basic study, of a non- 

experimental correlational nature. The results obtained showed that there is a weak 

negative correlation between the variables of leadership and work commitment (- 

.283), suggesting that both coexist within the environment of the Zonal Office, but 

do not go hand in hand with all workers. 

 

 
Key words: Zonal Office, Leadership Styles, Work Commitment. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
En las instituciones de numerosos estados a nivel internacional, presentan diversas 

complicaciones en su gestión pública, debido a factores de liderazgo directivo, el 

escaso compromiso por parte de los colaboradores administrativos y operativos, 

por efecto de las bajas percepciones remunerativas, intereses o favores políticos y 

el clientelismo por parte de gerentes públicos (Cabrera, 2019). Donde, los estilos 

de liderazgo de los gerentes servidores públicos influyen en el compromiso de los 

miembros de su equipo. En Brasil de acuerdo a Da Silva et al. (2019) de las cinco 

regiones distribuidas por las unidades federales, se muestra la influencia del estilo 

de liderazgo de los funcionarios públicos en el deficiente compromiso del personal 

en aquellas organizaciones. Reflejan inestabilidad en los niveles de compromiso, 

según Royal (2012) sostiene que, estas anomalías en el compromiso suceden 

usualmente por los cambios presidenciales o de alcaldes electos, después de cada 

elección política, donde la designación del cambio gerencial lo realizan por 

confianza. En consecuencia, el estilo de liderazgo afecta directamente el 

compromiso, rendimiento y desempeño laboral del funcionario público 

administrativo y operativo. 

En el Perú, las instituciones públicas también presentan problemas que radican en 

la enorme complejidad de la gestión de sus políticas públicas, la fragmentación de 

las organizaciones estatales y la incompatibilidad del liderazgo del directivo en su 

gestión que generan un efecto directo en el compromiso en los funcionarios 

públicos de las instituciones del Estado. Factores que muchas veces dificultan la 

gestión del plan estratégico formulado por el gobierno electo, retrasando el 

desarrollo de las actividades en el país. En el Municipio Distrital de Acoria, 

perteneciente al Departamento de Huancavelica, se pudo identificar que existe una 

correlación positiva de grado medio entres las variables, estilos de liderazgo y el 

compromiso organizacional, debido que el personal tuvo frecuentemente 

experiencias negativas con su jefe inmediato, además que las metas no estaban 

acorde al plan estratégico institucional (Mancha & Zuñiga, 2018). 
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Por otra parte, en el Departamento de San Martín, puede evidenciarse también 

problemas en instituciones públicas, como en el Centro Emergencia Mujer Región 

San Martín, donde, según Ramírez & Blóndy, (2019) el estudio realizado a los 

funcionarios públicos arrojo que entre ambos estilos de liderazgo, como el liderazgo 

transaccional y el estilo de liderazgo Lasiez-Faire, no se logra encontrar una 

correlación muy significativa con las dimensiones que tiene el compromiso 

organizacional, debido a que el personal a veces no asume los objetivos de su 

institución como propios, además de sentir que las actividades más importantes en 

su trabajo no guardan relación con el personal. 

Mientras tanto, en la Oficina Zonal de Trabajo y Promoción del Empleo Tarapoto, 

presenta diversos dificultados por el índice de rotación del personal, aparentemente 

por el estilo de liderazgo del director a cargo, el compromiso que perciben los 

servidores públicos ante su labor, se puede describir la carencia de identidad con 

la organización, el temor de que si salen de ese puesto laboral no encontrarán otro 

y los problemas que sucede en la oficina a veces no los consideran como suyos, 

pudiéndose evidenciar en el incumplimiento de las metas establecidas. Por estas 

razones, se plantea formular el problema principal en: ¿Cuál será la relación entre 

estilos de liderazgo y compromiso laboral en los trabajadores de la Oficina Zonal 

de Trabajo y Promoción del empleo Tarapoto?, mientras sus problemas específicos 

estarán sujetas en ¿Cuál será la relación entre el liderazgo transaccional y 

compromiso laboral?, ¿Cuál será la relación entre liderazgo transformacional y 

compromiso laboral? y ¿Cuál será la relación entre no liderazgo y compromiso 

laboral?; con la finalidad de si ambas variables y las dimensiones pueden verse 

influenciadas de distinta manera. 

La justificación del presente estudio, será desarrollado por su convivencia, porque 

servirá para aportar en el diseño del perfil del puesto de la Oficina Zonal de Trabajo 

y Promoción del Empleo Tarapoto, bajo las características del estilo de liderazgo 

que requiere el gerente y el personal administrativo, establecer los beneficios que 

brinda la institución para forjar el compromiso de la institución. En su implicancia 

práctica, ayudará a identificar las características y posibles motivos del elevado 

índice de rotación de personal que padece la Oficina Zonal de Trabajo y Promoción 

del Empleo perteneciente al Departamento de San Martín. En su valor teórico, 
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estará sujeto a la contribución de una nueva referencia como antecedente a nivel 

regional, donde servirá como aporte para otras futuras investigaciones e 

investigadores que deseen tomar como referencias la variable liderazgo y 

compromiso laboral. 

Mientras, en su relevancia social, mejoraría la percepción de la atención al usuario 

en los servicios de asesoría legal, conciliación, liquidaciones y patrocinio legal 

gratuito en materia laboral, debido que, al identificar y sugerir recomendaciones 

para los problemas del compromiso laboral, se podrá mejorar paulatinamente el 

desempeño de los servidores públicos, que, a su vez se reflejara en la satisfacción 

del usuario. En su unidad metodología, el estudio diseñará el Cuestionario de 

Estilos de Liderazgo y Cuestionario de Compromiso Organizacional, sujetos a la 

realidad del sector público, donde serán validados y fiables para ser aplicados en 

instituciones públicas que se desenvuelvan en el mismo rubro. 

El objetivo general del estudio será: Determinar la relación entre estilos de liderazgo 

y compromiso laboral en los Trabajadores de la Oficina Zonal de Trabajo y 

Promoción del Empleo Tarapoto. Mientras que sus objetivos específicos trataran 

de: Identificar la relación entre liderazgo transaccional y compromiso laboral, así 

como también identificar la relación entre liderazgo transformacional y compromiso 

laboral e identificar la relación entre no liderazgo y compromiso laboral. Por lo tanto, 

la hipótesis general del estudio, dará como posible respuesta. Existe relación entre 

estilos de liderazgo y compromiso laboral en los trabajadores de la Oficina Zonal 

de Trabajo y Promoción del Empleo Tarapoto, y como hipótesis especifica dará 

como respuesta “Hay la relación entre liderazgo transaccional y compromiso 

laboral”, así como también “existe relación entre liderazgo transformacional y 

compromiso laboral” y también “Existe la relación entre no liderazgo y compromiso 

laboral”. Así como también podría ser aplicado dentro de las categorías de forma 

individual y grupal, como puede ser que exista o no relación entre ambos puntos. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
Así mismo, es importante conocer aquellos trabajos que se han ido realizando a 

nivel internacional, donde el estudio realizado en México, por Cruz, Y. y Rodea, M. 

A. (2014) el cual fue titulado “Liderazgo transformacional como Herramienta de la 

Productividad de los Empleados”, el cual tuvo como finalidad el diagnosticar 

aquellos factores del estilo de liderazgo transformacional, con la finalidad de llegar 

a sugerir pequeños cambios que puedan ser positivos, los cuales podrían aportar 

a la productividad de los empleados y/o trabajadores de una empresa. Cuyo estudio 

se realizó bajo la metodología de tipo cuantitativa con un nivel descriptivo y con un 

diseño no experimental – transversal; la población con la que contó este estudio fue 

finita, y para el desarrollo de la misma fue utilizado el instrumento de la encuesta, 

mismas que permitieron llegar a la conclusión que, al infundir en los trabajadores 

cuál fue el resultado de los cuestionarios que se aplicaron, para que de esta manera 

sean más conscientes de cuáles son los elementos que deben de ser reforzados y 

cuáles deben de ser aplicados, así como también el reforzar y aplicar elementos 

del liderazgo transformacional a los empleados mediante diversas sugerencias. 

Towsen, T. Stander, M. W. y van der Vaart, L. (2020) en su estudio titulado “The 

Relationship Between Authentic Leadership, Psychological Empowerment, Role 

Clarity, and Work Engagement: Evidence From South Africa”, el cual tuvo como 

objetivo posicionar el liderazgo auténtico y el empoderamiento psicológico como 

facilitadores del compromiso laboral. Para lo cual emplearon un diseño de 

investigación no experimental y de nivel correlacional de corte transversal. Como 

población y muestra fueron 236 empleados de una organización minera de carbón 

en Sudáfrica. Para recopilar los datos se emplearon cuestionarios para las dos 

variables. De acuerdo a los resultados obtenidos dentro de esta investigación, se 

pudo determinar que existe una relación positiva y significativa entre el liderazgo 

auténtico y con el compromiso laboral (r=0.49; p<0.05, efecto mediano), 

concluyendo que el valor del liderazgo auténtico como un recurso laboral mejora el 

compromiso de los trabajadores. 

Hasibuan, P. E., Akbar, M. y Suyanto, T. (2018) en su investigación titulada “Effect 

of Leadership, Employee Engagement, and Self Learning on Effectiveness of 

Employee's Work” tuvo como objetivo, analizar el desempeño organizacional a 
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través de un proceso para mejorarlo sistemáticamente mediante la optimización del 

desempeño de individuos y equipos. El estudio fue de tipo no experimental, de corte 

transversal a nivel descriptivo correlacional – causal. La población y muestra 

seleccionada de manera no probabilística fue un total de 30 trabajadores. Los 

instrumentos empleados fueron cuestionarios de preguntas. Los hallazgos de la 

investigación, demuestran que el liderazgo tiene un efecto positivo en el 

compromiso de los trabajadores (β3 > 0), concluyendo que esta variable es un 

factor clave para generar compromiso y además crea afectividad en la 

organización. 

Gemeda, H. K y Lee, J (2020) en su estudio “Leadership styles, work engagement 

and outcomes among information and communications technology professionals: A 

cross-national study”, su principal objetivo fue examinar las relaciones entre los 

estilos de liderazgo, el compromiso laboral y los resultados laborales designados 

por el desempeño de tareas y el comportamiento laboral innovador entre los 

trabajadores y profesional de la información y la comunicación en dos países: 

Etiopía y Corea del Sur. La muestra fue seleccionada mediante un muestreo no 

probabilístico consiguiendo 147 participantes de Etiopía y 291 de Corea del Sur. El 

diseño de estudio fue descriptivo correlacional causal y no experimental. Los 

instrumentos empleados fueron cuestionarios de preguntas respectivamente 

validados y confiabilizados. Con respecto a los resultados, encontró que el 

liderazgo transformacional tiene una correlación significativa y positiva con el 

compromiso laboral, (r=0.52; p<0.01), además de un efecto mediano, no obstante 

con respecto al liderazgo transaccional, no existe relación significativa (r=0.16) y 

finalmente el tipo de liderazgo laissez-faire, posee relación significativa con el 

compromiso laboral (r= -.21*; p<0.05), de lo cual se concluye que cuanto mejor sea 

el liderazgo transformacional el compromiso laboral se incrementará 

medianamente, cuando exista un elevado liderazgo transaccional el compromiso 

laboral no aumentará o se reducirá, finalmente cuando más elevado sea el 

liderazgo laissez-faire, el compromiso de los trabajadores se reducirá. 

Ariussanto, K, Tarigan, Z, Sitepu, R. y Singh, S. (2020) en su estudio “Leadership 

Style, Employee Engagement, and Work Environment to Employee Performance in 

Manufacturing Companies”, buscaron analizar si el estilo de liderazgo puede 
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determinar el nivel de participación de los trabajadores y si estos los empodera para 

alcanzar el alcance de los objetivos que ha determinado la dirección. Como 

metodología, consideró un diseño no experimental cuantitativo, de corte transversal 

y nivel correlacional causal. La población y muestra fue de 50 trabajadores de una 

empresa, y para recopilar los datos, emplearon como instrumento el cuestionario 

de preguntas. En sus resultados encuentra que el estilo de liderazgo en el 

compromiso de los empleados tiene un coeficiente gamma de 80,761 y una 

estadística t de 10,835, que es superior a 1,96. Por lo tanto, existe una influencia 

positiva entre el estilo de liderazgo y el compromiso de los empleados. Lo cual 

indica que cuanto mejor sea el estilo de liderazgo el compromiso será mayor. 

En los que respecta en Perú, los estudios encontrados fueron por parte de Duarte, 

L, R. (2016) en su estudio “Caracterización del estilo de Liderazgo carismático en 

las micro y pequeñas empresas del sector comercio” el cual fue realizado dentro de 

Huaraz, tuvo como principal objetivo el de describir las principales características 

del estilo de liderazgo carismático que están presentes en estas micro y pequeñas 

empresas que radican dentro de Huaraz, siendo así que se pudieron obtener los 

resultados de un nulo liderazgo por parte de los gerentes de estas mismas, pues 

no hay un vínculo de confianza entre el trabajador y los gerentes, quienes deberían 

de desempeñar aquel rol de líder de estas pequeñas empresas. 

También Murga, L. M. y Mostacero, E. S. (2017) realizó el estudio titulado “Clima 

Organizacional y desempeño laboral en el área de ventas de la distribuidora 

Perufarma S. A.” estudio que fue realizado en La Libertad, este buscada determinar 

como el clima organizacional puede llegar a influir en el desempeño de los 

trabajadores de la distribuidora, en la que los resultados que llegaron a obtener con 

esta estudio, indicaron que el clima organizacional que muestra la organización es 

bastante favorable para los trabajadores, lo cual afectaría positivamente a su 

desempeño, siendo así que este mismo sería bastante bueno. 

Así también De la Cruz, E. y Huamán, A. A. (2016) en su investigación que llevo 

por título “Clima Organizacional y desempeño laboral en el programa nacional cuna 

más” que fue realizado en Huancavelica, tuvo como objetivo el determinar qué tipo 

de relación puede existir entre el clima organizacional y el desempeño de sus 

trabajadores, en la que obtuvieron resultados positivos y significativos, es decir que 
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si existe una relación entre ambos factores que se investigaron dentro de ese 

estudio. 

Aquellos estudios que sirven como parte del aporte científico de nuestro país 

también es desarrollado dentro de nuestra región, los cuales vendrían a ser los 

estudios de Monteza, A. Y. (2017) el cual llevo por título “Clima organizacional y su 

relación con el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota” 

el cual tuvo la finalidad de evaluar la importancia del clima organizacional y el cómo 

se relaciona este mismo con el desempeño laboral, siendo así que obtuvo los 

siguientes resultados en los que se muestra que tiene un adecuado clima laboral, 

más eso no afecta a su desempeño, pues muestran tener un desempeño bastante 

regular los trabajadores que formaron parte de este estudio. 

Otro autor que nos habla sobre el desempeño laboral en los trabajadores dentro de 

una empresa es Castillo (2012) en cual nos menciona que el desempeño se 

encuentra relacionado con el resultado de diversas actividades con respecto a la 

administración de personal que se encuentran altamente relacionadas entre sí y de 

esa manera van conformando un sistema. Al ejercerse de manera asilada de 

algunas funciones las cuales descuidan otras tal vez mas importantes, la eficiencia 

con respecto a la gestión del personal genera una disminución en la productividad 

de la empresa. 

Así también Solano, S. (2017) en su trabajo titulado “Clima organizacional y 

desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central 

– Juanjui”, el cual su finalidad fue el de determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral, que muestran los trabajadores, y mediante 

la aplicación de un cuestionario se pudo llegar a los siguientes resultados, donde 

se pudo observar que casi la mitad de los trabajadores no cumplía en su totalidad 

con sus responsabilidades, sin embargo podían mantener un regular desempeño 

laboral en sus actividades. 

Así mismo Dessler y Varela (2011) nos dicen que la evaluación del desempeño 

supone también que se han llegado a establecer estándares del mismo, en cual 

hará que se les otorgue a los trabajadores una retroalimentación, así como también 

en los incentivos los cuales permiten ayudarlos a poder cubrir algunas deficiencias 
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que se van presentando en el desempeño, o por otro lado para que estos continúen 

desempeñándose de manera sobresaliente. El pensamiento de que las 

evaluaciones son la única forma o elemento para poder mejorar el desempeño de 

un trabajador o colaborador no es algo nuevo o que tenga mucho éxito. Sin 

embargo, muchos de los que se encuentran cargo de una empresa y manejan 

personal, toman la naturaleza integrada de dicho proceso para poder establecer 

metas, poder capacitar, y después de esta evaluación poder recompensar, pero 

ahora con mucha más seriedad e importancia que en el pasado (p. 222) 

Sin embargo, Puchol (2012) nos da otra definición de la evaluación y nos dice que 

es un proceso continuo, sistémico, orgánico y que da pase a la expresión de juicios 

con respecto al personal de una empresa, con relación al trabajo que realizan de 

manera cotidiana, el cual pretendía sustituir a los juicios ocasionales y 

desarrollados con base a distintos criterios. La evaluación de desempeño tiene un 

punto de vista histórico (hacia atrás) y de prospectiva (hacia delante), lo cual 

presentada integrar de mejor manera los objetivos organizacionales con los 

individuales (p.301). 

A lo largo de los años diversos autores han ido mencionando sus propios conceptos 

de lo que tiene que ser el liderazgo o por lo menos que es lo que tiene que ser un 

estilo de liderazgo, tal y como puede ser el caso de Burns (1978) que menciona 

que un líder es quien es el más observado dentro de una organización pues es el 

que debe de generar aquellos nexos con los trabajadores para así generar más 

confianza y así apoyarse en quien cumpla el rol del líder para así cumplir con los 

objetivos de la organización. 

Si bien se resalta bastante el papel que tiene que tomar el líder dentro de la 

organización, no es la única forma de llegar a definir el liderazgo o los varios estilos 

de liderazgo que pueden haber, pues el hacer de líder muchas veces puede llegar 

a ser bastante complicado, en especial si este no cuenta con seguidores, es decir 

personas, en este caso trabajadores, a quienes pueda llegar a inspirar, pues ese 

papel puede llegar a sujetarse al desenvolvimiento que un trabajador puede tener 

dentro de la organización (Carbó y Pérez, 1996). 
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Es así como Martínez (2012) nos habla sobre el liderazgo como un proceso de 

influencia sobre las actividades que una persona desarrolla dentro de un grupo para 

poder alcanzar una meta. El poder a diferencia del liderazgo es un potencial que 

influye dentro del líder, es decir es el recurso que le da la capacidad al líder para 

poder inducir a los trabajadores al cumplimiento de metas a trasvés de tareas u 

objetivos (p. 237-238). 

También hay otros autores que pueden llegar a tener ciertas formas de catalogar el 

liderazgo incluso teniendo tipos de liderazgo, en este caso Goleman (2005) separa 

el liderazgo en 6 tipos principales, los cuales irán cumpliendo ciertos puntos y 

necesidades de los trabajadores, los cuales vendrían a ser el tipo coercitivo, que se 

centraría más en la faceta de jefe que en la de líder, el tipo orientativo, el cual es 

descrito más como un visionario, pues busca desarrollar las habilidades de sus 

trabajadores mediante la orientación, tal y como el nombre lo sugiere, el tercer tipo 

es el afiliativo, el cual pone en primer lugar a sus trabajadores y busca formar una 

armonía entre todos los miembros de su equipo de trabajo, el cuarto tipo de 

liderazgo es el estilo democrático, el cual es un líder mucho más flexible y a la vez 

tiene mucha más responsabilidad ante sus trabajadores, el quinto tipo es el estilo 

ejemplar, el cual se caracteriza por dar pautas muy concretas a sus trabajadores y 

a la vez tiene unos estándares muy altos para los mismos y el ultimo tipo viene ser 

el formativo, el cual se centra mucho más en el desarrollo de los talentos de cada 

uno de sus trabajadores. 

Dentro de los conceptos de liderazgo, existen sus diferentes tipos, los cuales son 

catalogados de diversas maneras dependiendo mucho de lo que el autor en 

cuestión este mencionando, no obstante, existen dos tipos o también estilos de 

liderazgo, los cuales se pueden ver reflejados dentro de los aspectos a investigar, 

los cuales son conocidos como Liderazgo Transaccional y el Liderazgo 

Transformacional, los cuales pueden llegar a tener nombre muy similares, pero en 

la práctica y desarrollo de la capacidad y papel de líder son muy diferentes entre sí. 

El estilo de liderazgo transaccional, mencionado por Uchenwangbe (2013) da a 

entender que el líder que posee este estilo de liderazgo se preocupa por sus 

trabajadores, pero también trata de darles algún tipo de incentivo para así fomentar 

el trabajo y también el cumplimento de los objetivos, ya sea mediante mejores 
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horarios o incremento en la paga que pueda recibir el trabajador, inclusive una 

promoción de puesto, lo cual hace que de cierta manera sea bastante llamativa la 

forma en la que puede llegar a el cumplimento de los objetivos; es por ello que se 

menciona mucho tanto el nivel de desempeño que pueda mostrar el trabajador y 

para complementar a ese desempeño se muestra mucho el nivel de la recompensa 

que el líder transaccional pueda dar. 

Mientras que, por otro lado, existe el estilo de liderazgo transformacional el cual se 

va a caracterizar mucho más por la relación que existe ente el líder y su equipo de 

trabajo, en la que va a primar el estado de una relación tanto positiva, así como 

también significativa, más por el lado del líder, pues, al mantener este tipo de 

relación con su equipo de trabajo, esto puede atraer consecuencias 

organizacionales, la cuales puedes resultar favorecedoras para ambas partes, una 

de estas consecuencias es una mejora dentro de la satisfacción laboral y un mayor 

grado de compañerismo con todos los miembros de la organización (Brown et al. 

1996). 

Si bien ambos estilos de liderazgo son los más resaltantes dentro de todos los 

estilos, el planteamiento de haber un estilo o circunstancia en la que no se 

presenten características de diversos o un solo estilo de liderazgo puede llegar a 

ser muy escasas, incluso existiendo estilos los cuales no serían de todo lideres con 

verdadera capacidad, como podrían ser el autocrático y el burócrata, los cuales no 

son del todo atractivas para fomentar un buen desempeño por parte los 

trabajadores, no obstante, dentro de la investigación planteada existe la expresión 

“No Liderazgo” la cual se va a caracterizar más por un relación con los trabajadores 

que está muy fracturada o bien esta no exista. 

Uno de los factores más importantes dentro de la investigación es el compromiso 

laboral, el cual según Hellriegel (2009) viene a ser la fortaleza de las participaciones  

que un empleado o trabajador llega a tener con la empresa y también la forma en 

cómo se puede llegar a identificar con la misma. Los empleados quienes llegan a 

permanecer dentro de la organización durante un periodo de tiempo prolongado, 

hace que se genere cierta tendencia a estar más comprometidos para con la 

organización a comparación de todos aquellos trabajadores que laboran por 

periodos más cortos. Para los trabajadores a largo plazo, el simple hecho de pensar 
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en irse y cambiar de organización, puede llegar a ser demasiado. Para ello un fuerte 

sentido del compromiso con la organización, se ve caracterizado por: apoyar y 

aceptar las metas y valores que la organización ya tiene establecidos, la disposición 

de poner un mayor esfuerzo para el bienestar y progreso de la organización, 

además de un fuerte deseo de permanecer laborando dentro de la organización. 

Los empleados que sienten verdaderamente un compromiso muy fuerte para con 

la organización, quizá pueden considerar que son miembros dedicados a la 

organización, tal como “Nosotros atendemos a nuestros clientes dándoles un 

excelente servicio”. No se llegarían a fijar en fuentes menores, de insatisfacción 

laboral y, tendrían mucho tiempo, en cuestión de antigüedad, laborando dentro de 

la misma. 

Es así como encontramos diferentes tipos de compromiso entre ellos están el 

compromiso afectivo y el normativo, cuando hablamos de un compromiso afectivos 

nos referimos, según Arias (2001) hace referencia a todos aquellos lazos 

emocionales que los trabajadores o distintas personas pueden llegar a desarrollar 

y forjar dentro y con la organización, siendo de esta manera un reflejo del apego 

emocional, ya que de esta manera se percibe la satisfacción de las necesidades 

mismas de los trabajadores (especialmente de las necesidades psicológicas) y a 

su vez de las expectativas, haciendo que puedan disfrutar su permanencia dentro 

de la organización. Aquellos trabajadores que muestran este tipo de compromiso, 

se llegan a sentir muy orgullosos de pertenecer a la organización. Por otro lado, 

podemos encontrar el compromiso normativo, el cual se caracteriza por la creencia 

de lealtad con la organización, más el sentido de moralidad del trabajador, haciendo 

que de alguna u otra manera esto pueda llegar a funcionar como un si de un pago 

se tratase, quizá por recibir algún tipo de prestaciones, como por ejemplo, cuando 

la institución u organización cubre la colegiatura de alguna de las capacitaciones 

que los trabajadores deben de desarrollar, se puede llegar a generar un sentimiento 

de reciprocidad con la organización. En este tipo de compromiso se puede llegar a 

desarrollar un fuerte sentimiento de pertenencia con la organización. Y por último 

también nos habla de un último tipo de compromiso que es el de permanencia en 

donde se caracteriza por el reconocimiento del trabajador, el cual se verá al 

respecto a los costos (de diferente tipo, como financiero, físico, psicológico, etc.) y 
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aquellas pocas oportunidades de poder encontrar otro trabajo, si es que el 

trabajador decidiera por sí mismo renunciar o desligarse de la organización. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y Diseño de Investigación 

Tipo de investigación 

Kemmis y McTagger (1998) definen una investigación Básica como un 

proceso de reflexión dentro de un área problema, en la que se busca su 

comprensión, y así definirlo con claridad y especificar un plan de acción, 

además emprender una evaluación en la que se comprueba y establece 

la efectividad de la acción tomada frente a dicha área problema. 

Diseño de investigación 

 
Esta investigación considera emplear un modelo no experimental, pues 

esta no posee un control directo sobre la relación de las variables y más 

resulta una investigación de índole más empírica y sistémica, y esta 

relación ya existente entre ambas variables ya se ha manifestado en el 

ambiente en el cual se encuentra (Kelinger & Lee, 2002). También viene 

a ser correlacional gracias a los valores que se asocian entre los dos 

conceptos contemplados dentro de la investigación, lo cual también le 

da un valor explicativo, pues se mencionan en que momentos y aspectos 

se van manifestando dicha interacción (Sampieri, 2014 p. 98). 

Su diseño representativo es el siguiente: 

Donde: 

M : colaboradores de la Oficina Zonal de Trabajo y promoción del 

empleo, 

O1: Liderazgo 

O2: Compromiso Laboral 

r : Relación 
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3.2. Variables y Operacionalización 

V1: Estilos de liderazgo 

 
Definición conceptual: Martínez (2012) nos habla sobre el liderazgo 

como un proceso de influencia sobre las actividades que una persona 

desarrolla dentro de un grupo para poder alcanzar una meta. El poder a 

diferencia del liderazgo es un potencial que influye dentro del líder, es 

decir es el recurso que le da la capacidad al líder para poder inducir a 

los trabajadores al cumplimiento de metas a trasvés de tareas u objetivos 

(p. 237-238). 

 
Definición operacional: Respecto a la variable de estudio “Liderazgo”, 

se identifican una serie de dimensiones, las cuales son con el fin de 

poder obtener los indicadores que puedan medir este fenómeno, se 

desarrolla el modelo de Liderazgo de rango completo (MLRC), el cual 

enmarca diferentes dimensiones, en las que puede llegar a situarse los 

diferentes estilos de liderazgo, dentro de las cuales se pueden llegar a 

identificar tres diferentes dimensiones, entre las cuales se encuentran: 

transaccional, transformacional y no liderazgo. 

 
Indicadores: Desempeño, Recompensa, Guía, Apoyo, Entendimiento, 

Dirección y Soporte. 

 
Escala de medición: Tipo nominal, siendo que cada uno de los ítems 

está calificado con puntajes numéricos, los cuales se verán reflejados en 

la búsqueda de los resultados que los participantes muestren. 

 
V2: compromiso laboral 

Definición conceptual: Hellriegel (2009) menciona que el compromiso 

laboral viene a ser la fortaleza de las participaciones que un empleado o 

trabajador llega a tener con la empresa y también la forma en cómo se 

puede llegar a identificar con la misma. 
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Definición operacional: Es la aplicación de todo un conjunto de 

factores, los cuales van a proporcionar un sistema para el adecuado 

desarrollo del desempeño de cada uno de los individuos dentro de la 

organización, cuyo objetivo será el de conocer la manera más precisa de 

cómo se encuentra el desempeño de un trabajador al realizar sus tareas 

y si las está realizando correctamente. 

 
Indicadores: Disponibilidad, Destreza, Responsabilidad, Compromiso, 

Confidencialidad, Trabajo en equipo, Relaciones interpersonales y 

Rendimiento. 

 
Escala de medición: Tipo nominal, siendo que cada uno de los ítems 

está calificado con puntajes numéricos, los cuales se verán reflejados en 

la búsqueda de los resultados que los participantes muestren. 

 
3.3. Población, Muestra y Muestreo 

Población 

Estuvo conformada por servidores públicos de la Oficina Zonal de 

Trabajo y promoción del empleo, ubicada en la ciudad de Tarapoto. La 

cual estuvo conformada por 23 trabajadores de acuerdo a la planilla 

electrónica del periodo 2021 de misma institución. 

 Criterios de inclusión 

Formar parte de la planilla electrónica de la oficina zonal de trabajo y 

promoción del empleo. 

Tener más de 6 meses laborando en la institución. 

 Criterios de exclusión 

No estar registrado en la planilla electrónica de la oficina zonal de 

trabajo y promoción del empleo. 

Tener menos de 6 meses laborando en la institución. 
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Muestra 

La muestra según Balestrini (2008) es una parte o sub conjunto de la 

población escogida, dado al tamaño de la población, la cual contempla a 

los 23 funcionarios de la organización. 

Muestreo 

La técnica de muestreo fue no probabilística de tipo intencional que se 

caracteriza por tener una muestra de grupos típicos, o también por la 

selección intencional de los individuos que formaron parte de la 

investigación, ya que se seleccionó a toda la población y muestra. 

 
Unidad de análisis 

La unidad de medida de cada una de las variables fue de tipo ordinal, con 

respecto a cada uno de las dimensiones presentadas en las encuestas 

que se utilizaron. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

La técnica que se empleó dentro de la investigación fue la encuesta para 

las dos variables de estudio, como método de recolección de datos para 

cada uno de los participantes de la investigación. 

 
Instrumento 

Así mismo, para la recolección de datos se utilizó el cuestionario como 

instrumento, los cuales van acorde a cada una de las variables que se 

emplearon dentro de la investigación, tanto liderazgo y compromiso 

Laboral. Donde, la primera variable, estilos de liderazgo se tomó el 

cuestionario “Evaluación de los estilos de liderazgo” el cual fue 

desarrollado en la Universidad San Agustín de Arequipa que fue creado 

en el año 2019, contando con un total de 24 ítems, divididos en una 

escala de 1 – 10 puntos, contando son tres dimensiones, las cuales 

fueron Liderazgo transaccional, liderazgo transformacional y No 

Liderazgo. 
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Por su parte, la segunda variable, compromiso laboral se tomó el 

“Cuestionario de Compromiso Organizacional” el cual fue desarrollado 

por dos autores John P. Meyer y Natalie J. Allen en el año 2014, donde, 

cuenta con total de 18 ítems, los cuales se encuentran con una valoración 

puntuada de 1 – 7, siendo el valor 1 Totalmente en desacuerdo y el valor 

7 Totalmente de Acuerdo, contando con tres dimensiones las cuales son 

Compromiso afectivo, compromiso normativo y permanecía. 

 
Validez 

La validez para ambos cuestionarios fue realizada mediante juicio de 

expertos, los cuales estuvo conformado por 1 metodólogo y 4 de 

especialidad, y estos mediante el cuadro de validación, marcaron 

puntajes mayores a 0.90, siendo los puntajes de cada prueba 0.95 en el 

Cuestionario de Compromiso Organizacional y 0.97 en la Evaluación de 

estilos de liderazgo, dando una validez excelente para ambos 

cuestionarios. 

 
Confiabilidad 

La confiabilidad de los cuestionarios fue realizada mediante la aplicación 

de una prueba piloto, hacia una población diferente a la que se tomó en 

la investigación, conformado por 35 participantes, en la cual al momento 

de mostrar los resultados obtenidos mediante el Alfa de Cronbach se 

obtuvo un resultado de .846, siendo un buen indicador de confiabilidad 

para el cuestionario “Evaluación de los Estilos de Liderazgo” y un .774, 

siendo un excelente indicador de confiabilidad para “Cuestionario de 

Compromiso Organizacional”. 

 
3.5. Procedimientos 

Dentro del proceso de recolección de información en la población 

escogida, se tomó en cuenta el uso de dos instrumentos, los cuales son 

de uso libre, y posteriormente se realizó la validación por juicio de 

expertos, para lo cual se escogieron los 5 profesionales que cumplirían 

dicho rol, y mediante una carta se buscó su aceptación para la posterior 
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aceptación del rol de expertos, una vez aceptado y verificado tanto de la 

validez y la confiabilidad de ambas pruebas se procedió a la realización 

de la prueba polito para ver las respuestas que nos pueden traer ambas 

pruebas, los cuales se aplicaron con la ayuda de medios digitales con la 

finalidad de facilitar su aplicación en la población piloto. 

 
3.6. Método de análisis de datos 

Para analizar los datos respectivos, se empleó el método de análisis 

estadístico descriptivo e inferencial, donde la estadística descriptiva 

estuvo enmarcada en la cuantificación de los tipos de estilos de liderazgo 

y compromiso laboral de los trabajadores, el cual estuvo organizado en 

tablas de contingencia, cuadros o figuras y la estadística inferencial se 

centró en ver a través de la prueba de normalidad Shapiro Wilk qué 

estadístico de correlación entre ambas variables se aplicará. Todo ello se 

vio originado desde el uso de la herramienta Excel, así como también del 

programa estadístico SPSS, a través del cual se obtuvieron los 

resultados correspondientes a las pruebas aplicadas y así poder conocer 

los resultados de dicha aplicación. 

 
3.7. Aspectos éticos 

 
El estudio estuvo basado bajo los lineamientos bioéticos que se rigen a las 

investigaciones, por lo que se priorizó la participación voluntaria y el consentimiento 

informado por parte de los sujetos seleccionados. La investigación tuvo en cuenta 

las actitudes éticas de beneficencia, no maleficencia, autonomía y justicia, derecho 

de autor, respeto por el direccionamiento de la guía de investigación formativa, 

consentimiento informado, anonimidad. En la etapa de desarrollo de la 

investigación, toda la información fue recolectada de artículos científicos, trabajos 

de investigación, tesis, revistas y libros los cuales son debidamente mencionados 

en el marco referencial, se trabajó con la adecuada actitud de respeto y objetividad 

evitando causar algún daño o riesgos a los participantes mantenido su identidad en 

reserva, también se solicitaron los permisos correspondientes para la aplicación y 

desarrollo de la investigación, la cual sirve como un aporte para directores, docente 

y padres de familia para mejorar las habilidades sociales en nuestros estudiantes. 
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En cuento a la discusión, inferencias y la interpretación de los resultados obtenidos, 

se realizó teniendo como referencia el conocimiento de investigadores y científicos 

ya existentes, más no en inferencias que pueden existir dentro de la investigación. 

De igual manera, se da la fiabilidad de que todas las fuentes citadas dentro de la 

investigación fueron referenciadas cuidadosamente, por lo tanto el estudio presenta 

fuentes confiables tanto de carácter internacional, así como también de carácter 

nacional, así mismo, se utilizó el repositorio y la biblioteca virtual que nos brinda la 

Universidad César Vallejo para obtener artículos e investigaciones actuales, los 

cuales estarían indexadas a revistas científicas confiables, entre otros. Las citas se 

desprendieron de la interpretación de los investigadores. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1. 

Prueba de normalidad 
 

Shapiro – Wilk 

 Estadístico Gl Sig. 

Estilos de Liderazgo .912 23 .045 

Compromiso Laboral .873 23 .007 

Liderazgo Transformacional .914 23 .049 

Liderazgo Transaccional .911 23 .043 

No Liderazgo .882 23 .011 

Nota: Elaborado mediante los datos recogidos de la muestra. 

Interpretación: En la tabla 1 se aprecia la prueba de normalidad a través 

de Shapiro Wilk, ya que la muestra es menor a 50 personas. Los Índices 

de significancia muestran valores menores a 0.05, por lo que indica una 

distribución de datos anormales, por lo que se usó la estadística no 

paramétrica, Rho Spearman. 

 
Tabla 2. 

Correlaciones entre Variables 
 

Estilos de 
Liderazgo 

Compromiso 
Laboral 

Rho 
Spearman 

Estilos de 
Liderazgo 

Coeficiente 
correlacional 

1.000 -.283 

  Sig. 
(Bilateral) 

 .191 

  N 23 23 

 Compromiso 
Laboral 

Coeficiente 
correlacional 

-.283 1.000 

  Sig. 

(Bilateral) 

.191  

  N 23 23 

Nota: Elaborado mediante los instrumentos aplicados a la muestra. 

 
Interpretación: Se observa una correlación negativa débil entre las 

variables (Rho = -.283) así mismo el p valor es mayor a 0.05, por lo que 

aceptamos la hipótesis nula. 
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Tabla 3. 

Correlaciones con la Dimensión 1 

 
Compromi 
so Laboral 

Liderazgo 
Transformacio 
nal 

Rho 
Spearma 
n 

Compromiso 
Laboral 

Coeficiente 
correlacion 
al 

1.000 .204 

  Sig. 
(Bilateral) 

 .351 

  N 23 23 

 Liderazgo 
Transformacio 
nal 

Coeficiente 
correlacion 
al 

.204 1.000 

  Sig. 
(Bilateral) 

.351  

  N 23 23 

Nota: Elaborado mediante los instrumentos aplicados a la muestra. 

 
Interpretación: Se observa que la correlación entre la variable de 

Compromiso Laboral y Liderazgo transformacional, es positiva débil (Rho 

= .204) así mismo el p valor es mayor a 0.05, por lo que aceptamos la 

hipótesis nula. 

 

 
Tabla 4. 

Correlaciones con la Dimensión 2 

 
Compromis 
o Laboral 

Liderazgo 
Transacciona 
l 

Rho 
Spearma 
n 

Compromiso 
Laboral 

Coeficiente 
correlaciona 
l 

1.000 -.162 

  Sig. 
(Bilateral) 

 .461 

  N 23 23 

 Liderazgo 
Transacciona 
l 

Coeficiente 
correlaciona 
l 

-.162 1.000 

  Sig. 
(Bilateral) 

.461  

  N 23 23 

Nota: Elaborado mediante los instrumentos aplicados a la muestra. 
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Interpretación: Se observa que la correlación entre la variable de 

Compromiso laboral y Liderazgo Transaccional, es negativa débil (Rho = 

-.162) así mismo el valor p es mayor a 0.05 por lo que aceptamos la 

hipótesis nula. 

 

 
Tabla 5. 

Correlaciones con la Dimensión 3 

 
Compromiso 
Laboral 

No 
Liderazgo 

Rho 
Spearman 

Compromiso 
Laboral 

Coeficiente 
correlacional 

1.000 -.518 

  Sig. 
(Bilateral) 

 .011 

  N 23 23 

 No 
Liderazgo 

Coeficiente 
correlacional 

-.518 1.000 

  Sig. 
(Bilateral) 

.011  

  N 23 23 

Nota: Elaborado mediante los instrumentos aplicados a la muestra. 

 
Interpretación: Se observa que la correlación ente la variable de 

Compromiso laboral y No Liderazgo, es negativa fuerte (Rho = -.518) así 

mismo el valor p es menor a 0.05 por lo que se acepta la hipótesis de 

investigación. 
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V. DISCUSIÓN 

 
En cuanto al objetivo general donde se buscó determinar la relación entre las 

variables, estilos de liderazgo y el compromiso laboral, a partir de los hallazgos 

obtenidos dentro de la presente investigación, aceptamos la hipótesis nula, la cual 

establece que no existe una relación entre los estilos de liderazgo y el compromiso 

laboral en la Oficina Zonal de Trabajo y Promoción del Empleo Tarapoto. Estos 

resultados, son contrastados con otros diferentes estudios que guardan relación 

con nuestras variables, los cuales no guaran relación con los resultados obtenidos 

por Hasibuan, Akbar y Suyanto (2018) el cual fue realizado a 30 empleados, no 

especifica en que ámbito, demuestra que existe una correlación significativa tanto 

para los estilos de liderazgo y el compromiso laboral, ya que estos autores 

sostienen que esta relación hace que se aflore el compromiso que los trabajadores 

van mostrando al momento de trabajar, así como también muestran mejores 

comportamientos en la efectividad para realizar su trabajo, los cuales se aplicaron 

dentro del ámbito africano, por lo que puede explicar este tipo de resultado de su 

correlación. Así mismo con los resultados obtenidos por Ariussanto, Tarigan, 

Sitepu y Singh (2020) que fue realizado en trabajadores de sectores 

manufactureros, demostró que, si existe una correlación significativa entre ambas 

variables, Estilos de Liderazgo y el compromiso laboral, dando que los resultados 

obtenidos dentro de nuestra investigación sean muy contrarios a los obtenidos 

dentro de este estudio, estos resultados pueden ser explicados ya que al 

pertenecer a un sector privado y no al sector público, puede ser que así se aflore 

las capacidades de liderazgo. 

En lo que respecta a los resultados obtenidos con cada una de nuestras 

dimensiones, Liderazgo Transformacional, encontramos que existe una 

correlación débil, más no existe una influencia significativa, no obstante, estos 

resultados son contrarios a los resultados que fueron obtenidos por Gemeda y Lee 

(2020) en la que ambos concluyen que el liderazgo transformacional si guarda una 

correlación significativa con el compromiso laboral en trabajadores tanto de Corea 

del Sur y en Etiopia, los cuales al ser países ubicados en Asia, tengan mejor 

manejo y enseñanza del estilo de liderazgo Transformacional, por lo que podría 

explicar la mayor correlación y afluencia de los mismos. Así mismo dentro de la 
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investigación realizada por Lirio (2016) realizado en Huaraz, el cual tomo como 

base a un 40% de los trabajadores de distintas empresas para el desarrollo de 

este estudio, menciona que el liderazgo tiene no guarda una gran relación con el 

compromiso laboral, pues ambas variables no se ven afectados entre sí, lo cual si 

guarda relación con nuestros resultados obtenidos dentro de nuestra 

investigación, pues también mencionamos que la correlación entre ambas 

variables puede ser muy baja o inexistente, pues las capacidades de liderazgo no 

se pueden llegar a demostrar de tal manera que pueda afectar el comportamiento 

de los trabajadores. 

En gran parte de las investigaciones que se desarrollaron de manera regional, 

guardan relación con una de las variables, que en este caso sería Compromiso 

Laboral, más no menciona algo referente a la variable de liderazgo. En gran parte 

de estas investigaciones se menciona en gran parte le clima organizacional. 

Dentro de la investigación realizada por Monteza (2017) el cual fue desarrollado 

en Picota, el cual tomo a los trabajadores de un hospital rural, tomando como base 

a 63 de estos trabajadores, pudieron concluir que el compromiso que muestran 

estos trabajadores se ve afectado más por el clima organizacional, el cual solo 

lleva una correlación regular, por lo que, si bien pueden verse afectada entre sí, 

esta relación no se verá variada en lo más mínimo por otros factores, estos 

resultados guardan cierto tipo de relación con los resultados que pudimos obtener, 

pues estos mencionan que estos no se afectarían de mucha manera por otro tipo 

de factores. Del mismo modo Murga y Mostacero (2017) el cual fue realizado en 

La Libertad, específicamente dentro de la empresa Perufarma, para lo cual 

tomaron a 31 trabajadores para realizar su investigación, en la que concluyeron 

que el compromiso de los trabajadores se afectado de mejor manera cuando se 

encuentran dentro de una ambiente laboral el cual pueden considerar favorable 

para sí mismos, haciendo que sean contrarios a las respuestas pudimos obtener 

nosotros, pues encontramos que los estilos de liderazgo no afectan al compromiso 

y/o desempeño de los trabajadores, sin embargo esto puede ser de esta manera 

ya que se centraron dentro del ámbito de ventas, lo cual es un sector 

completamente distinto al que se centró nuestro estudio en cuestión, además de 

poseer variables ligeramente distintas a las planteadas en nuestra investigación. 

Así mismo, en la investigación realizada por Solano (2017) la cual realizo en 
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Juanjui, dentro de un ambiente público, tomando a los gerentes territoriales de 

Huallga Central, tomo variables ligeramente diferentes a las plantadas en nuestra 

investigación, en la cual pudo concluir que existe una correlación significativa 

entre ambas, y estos resultados son los que contrastan con nuestros resultados, 

los cuales no muestran una correlación significativa, más bien muestran una nula 

correlación entre ambas, lo cual se puede explicar al decir que, al ser en ámbitos 

completamente distintos, como en caso de gerencia y en trabajadores dentro de 

una entidad pública, es posible que se muestren mucho mejor los estilos de 

liderazgo, sin embargo, esto no pueda afectar directamente al compromiso que 

puedan mostrar los trabajadores dentro de accionar y en los momentos en los que 

hagan su trabajo para la empresa o, como en este caso, para una institución 

pública. 
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VI. CONCLUSIONES 

PRIMERO: Con base a los resultados obtenidos dentro de la presente 

investigación, se ha aceptado la hipótesis nula, dentro de la cual 

mencionamos que No existe una correlación significativa entre los estilos 

de liderazgo y el compromiso laboral en los Trabajadores de la Oficina 

Zonal de Trabajo y Promoción del Empleo Tarapoto. 

 
SEGUNDO: En lo que respecta a cada una de las dimensiones, 

aceptamos la hipótesis nula de la primera dimensión, en la que se 

menciona que no existe una correlación significativa entre liderazgo 

transformacional y compromiso laboral en los trabajadores de Oficina 

Zonal de trabajo y Promoción del Empelo Tarapoto. 

 
TERCERO: En la dimensión de Liderazgo transaccional, aceptamos 

nuestra hipótesis nula, en la que mencionamos que no existe una 

correlación entre el estilo de liderazgo transaccional y el compromiso 

laboral en los trabajadores de la Oficina Zonal de Trabajo y Promoción 

del Empleo Tarapoto. 

 
CUARTO: En la última dimensión, de No Liderazgo, aceptamos nuestra 

hipótesis alterna, donde mencionamos que Existe una correlación 

significativa en entre No Liderazgo y el Compromiso laboral en los 

trabajadores de la Oficina Zonal de Trabajo y Promoción del empleo 

Tarapoto. 

 
QUINTO: Los resultados obtenidos pueden significar que, dentro de la 

Oficina Zonal, no se llega a tener ciertos puestos de liderazgo muy 

marcados por lo que no podrían afectar de manera muy directa al 

compromiso de sus trabajadores. 
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VII. RECOMENDACIONES 

PRIMERO: Se recomienda al director encargado de la Oficina Zonal, el 

realizar mayor cantidad capacitaciones de liderazgo a sus trabajadores 

para mejorar con sus actitudes de liderazgo. 

 
SEGUNDO: Se recomienda que el área de Recursos Humanos de la 

Oficina Zonal de Trabajo, pueda reforzar sus psicólogos, para así tener 

mayor seguimiento de las actitudes, tanto de liderazgo y las de no 

liderazgo de sus trabajadores. 

 
TERCERO: Se recomienda mejorar los aspectos tanto de liderazgo 

transaccional y liderazgo transformacional, en cada uno de los 

trabajadores de la Oficina Zonal de Trabajo y Promoción del Empleo 

Tarapoto. 

 
CUARTO: Se recomienda a los jefes de la Oficina Zonal, el evaluar de 

manera constante el compromiso de los trabajadores para así tener un 

conocimiento constante de cómo se han ido desempeñando dentro de 

sus actividades. 

 
QUINTO: Considerar el tener capacitaciones que se encuentren 

enfocadas en el compromiso de los trabajadores de la Oficina Zonal de 

Trabajo y Promoción del Empleo Tarapoto. 
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ANEXOS 



 

 
 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 
 

VARIBLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Estilos de 
liderazgo 

Martínez (2012) nos habla 
sobre el liderazgo como 
un proceso de influencia 
sobre las actividades que 
una persona desarrolla 
dentro de un grupo para 
poder alcanzar una meta. 
El poder a diferencia del 
liderazgo es un potencial 
que influye dentro del 
líder, es decir es el recurso 
que le da la capacidad al 
líder para poder inducir a 
los trabajadores al 
cumplimiento de metas a 
trasvés de tareas u 
objetivos (p. 237-238). 

Respecto a la variable de 
estudio liderazgo, identifican 
una serie de dimensiones, y 
con el fin  de obtener 
indicadores que midan este 
fenómeno,  desarrollan   el 
modelo de liderazgo de rango 
completo  (MLRC), que 
enmarca las dimensiones en 
las que pueden situarse los 
diferentes estilos de liderazgo, 
estos autores encuentran tres 
dimensiones   que  son: 
transaccional, 
transformacional  y  no 
liderazgo. 

Transaccional  Nivel de desempeño 

 Nivel de recompensa 

3, 10, 12, 
13, 15, 16, 

19 

Ordinal 

Transformacional  Guía 
 Apoyo 
 Entendimiento 

2, 4, 8, 9, 
14, 20, 21, 

22, 24 

No Liderazgo  Nivel de Dirección 

 Grado de Soporte 

1, 5, 6, 7, 
11, 17, 18, 

23 

Compromiso 
laboral 

Hellriegel (2009) 
menciona que el 
compromiso laboral viene 
a ser la fortaleza de las 
participaciones que un 
empleado o trabajador 
llega a tener con la 
empresa y también la 
forma en cómo se puede 
llegar a identificar con la 
misma. 

Aplicación de un conjunto de 
factores que se van a 
proporcionar un sistema 
adecuado de desarrollo del 
desempeño de los individuos 
dentro de la organización, 
cuyo objetivo será de conocer 
de la manera más precisa 

posible como está 
desempeñando el empleado su 
trabajo y si lo está haciendo 
correctamente. 

Compromiso 
afectivo 

 Disposición 

 Destreza 

 Responsabilidades 
 Compromiso 

1, 2, 3, 4, 
5, 6 

Ordinal 

Permanencia  Participación en equipo 
 Relaciones 

interpersonales 
 Rendimiento 

7, 8, 9, 10, 
11, 12 

Compromiso 
normativo 

 Identificación 
 Sentido de 

pertenencia 

13, 14, 15, 
16, 17, 18 



 

 

 

ANEXO 2. Matriz de consistencia 

 
Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 

Instrumentos 

Problema general: 
¿Cuál es la relación entre estilos de 
liderazgo y compromiso laboral en los 
trabajadores de la Oficina Zonal de 
Trabajo y Promoción del Empleo 
Tarapoto? 
Problemas específicos: 

 ¿Cuál es la relación entre liderazgo 
transaccional y compromiso laboral? 

 ¿Cuál es la relación entre liderazgo 
transformacional y compromiso 
laboral? 

 ¿Cuál es la relación entre no liderazgo 
y compromiso laboral? 

Objetivo general: 
Determinar la relación entre estilos de liderazgo y el 
compromiso laboral en los trabajadores de la Oficina 
Zonal de Trabajo y Promoción del Empleo Tarapoto. 
Objetivos específicos: 

 Identificar la relación entre liderazgo transaccional y 
compromiso laboral en los trabajadores de la Oficina 
Zonal de Trabajo y Promoción del Empleo Tarapoto. 

 Identificar la relación entre liderazgo 
transformacional y compromiso laboral en los 
trabajadores de la Oficina Zonal de Trabajo y 
Promoción del Empleo Tarapoto. 

 Identificar la relación entre no liderazgo y comprimo 
laboral en los trabajadores de la Oficina Zonal de 
Trabajo y Promoción del Empleo Tarapoto. 

Hipótesis general: 
H1: Existe relación significativa entre estilos de 
liderazgo y compromiso laboral en los 
trabajadores de la Oficina Zonal de Trabajo y 
Promoción del Empleo Tarapoto. 
H0: No existe relación significativa entre estilos 
de liderazgo y compromiso laboral en los 
trabajadores de la Oficina Zonal de Trabajo y 
Promoción del Empleo Tarapoto. 
Hipótesis Especificas: 

 Hay relación entre liderazgo transaccional y 
compromiso laboral en los trabajadores de la 
Oficina Zonal de Trabajo y Promoción del 
Empleo Tarapoto. 

 Hay relación entre liderazgo transformacional y 
compromiso laboral en los trabajadores de la 
Oficina Zonal de Trabajo y Promoción del 
Empleo Tarapoto. 

 Hay relación entre no liderazgo y compromiso 
laboral en los trabajadores de la Oficina Zonal 
de Trabajo y Promoción del Empleo Tarapoto. 

Técnica 
Encuesta 

 

Instrumentos 
Evaluación de 
de liderazgo 

 
Estilos 

 

Cuestionario 
compromiso 
organizacional 

 

de 

Tipo y diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones   

Tipo 
No experimental 

 

Diseño 
Diseño descriptivo correlacional 

Población 
Estará conformada por 23 trabajadores. 

 

Muestra 
Estará conformada por 23 trabajadores. 

 

Estilos de 
Liderazgo 

Liderazgo transaccional 
  

Liderazgo Transformacional 

No Liderazgo 
 

 

  
 

Compromiso 
laboral 

Compromiso afectivo 
  

Permanencia 

 

   Compromiso normativo   



ANEXO 3. Instrumentos 

EVALUACIÓN DE ESTILOS DE LIDERAZGO 

 

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO 

En las siguientes tablas tiene una serie de frases que caracterizan conductas. Usted 

debe valorar cada una de ellas, teniendo en cuenta el intervalo del 1 al 10, 

considerando para esta valoración si la conducta refleja su comportamiento lo más 

fielmente, entonces en este caso sería de 10 puntos, mientras que si considera que 

no refleja su conducta puede calificarlo como 0. Recuerde que el puntaje 5 indica 

que estas conductas lo manifiestan de vez en cuando. Marque sus respuestas en 

el protocolo de respuestas anexo. 
 
 
 

N° EVALUACIÓN VALORACIÓN 

1 ¿Criticas lo que te rodea? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

2 ¿Te preocupas por los demás? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

3 ¿Confrontas con la realidad? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4 ¿Actúas en forma natural? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5 ¿Originas conflictos si querer? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6 ¿Te sientes con actitud nerviosa? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7 ¿Te gusta amenazar? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

8 ¿Te agrada aconsejar y orientar? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
9 ¿Te gusta analizar y orientar? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10 ¿Te agrada ser entusiasta? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11 ¿Sientes envidia por los demás? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

12 ¿Te gusta orientar a otros? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

13 ¿Eres severo(a) y exigente? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

14 ¿Te gusta motivar e incentivar? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

15 ¿Solicitas y brindas información? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

16 ¿Eres vivas e intuitivo(a)? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

17 ¿Te gusta culpar a las personas? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

18 ¿Te sientes inseguro(a)? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

19 ¿Eres autoritario(a)? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

20 ¿Te agrada proteger y orientar? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

21 ¿Tomas interés en aprender? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

22 ¿te gusta estar alegre? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

23 ¿Eres resentido(a)? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

24 ¿Aceptas todo de los demás? 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 



CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

 
 

Instrucciones: 

A continuación, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las 

personas podrían tener acerca de la empresa u organización para la que trabajan. Por favor indique 

el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmación que aparece en la parte superior del 

cuestionario. Marque con un ASPA (X) su número de elección y trate de contestar sin consultar a 

otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor 

sea sincero. 

La escala de siete puntos es la siguiente: 
 

AFIRMACIONES PUNTAJE 
Totalmente de acuerdo (TDA) 7 

De Acuerdo (DA) 6 

Levemente de Acuerdo (LA) 5 

Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA/ND) 4 

Levemente es Desacuerdo (LD) 3 

En Desacuerdo (ED) 2 

Totalmente en Desacuerdo (TED) 1 

 
 

N°  TED ED LD NA/ND LA DA TDA 

1 Me sentiría muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta 
organización 

       

2 En realidad siento como si los problemas de esta organización 
fueran míos 

       

3 No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organización        

4 No me siento emocionalmente ligado a la organización        

5 No me siento como “parte de la familia” en esta organización        

6 Esta organización tiene un gran significado personal para mí        

7 Por ahora, permanecer en este organización refleja tanto 
necesidad como deseo 

       

8 Sería muy difícil para mí dejar mi organización ahora, incluso si 
deseara hacerlo 

       

9 Gran parte de mi vida sería afectada si decidiera dejar la 
organización en la que trabajo ahora 

       

10 Siento que tengo muy poca opciones si consideraría dejar esta 
organización 

       

11 Si no hubiera invertido tanto de mí en esta organización, yo podría 
considerar trabajar en otro lugar 

       

12 Una de las consecuencias negativas de dejar esta organización 
seria la escasez de otras alternativas disponibles 

       

13 No siento ninguna obligación de permanecer en mi trabajo actual        

14 Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organización 
ahora no sería lo correcto 

       

15 Me sentiría culpable si dejo mi organización ahora        

16 La organización en la que trabajo merece mi lealtad        

17 No dejaría mi organización ahora porque tengo sentido de 
obligación con las personas que trabajan conmigo 

       

18 Siento que le debo mucho a esta organización        



ANEXO 4. Instrumentos de uso libre 

 

 
Cuestionario de Compromiso Organizacional 

 
 



ANEXO 5. Validez por juicio de Expertos 
 
 

 
 



 



 
 



 



 



Anexo 6. Carta de Presentación 
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