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Resumen

Esta investigacion tuvo como finalidad principal determinar la correlacién entre la
percepcion de los estilos de liderazgo y los niveles de compromiso organizacional
en empleados de una empresa de transporte en Lima Metropolitana. Present6 un
disefio descriptivo correlacional y de tipo transversal. La muestra fue constituida por
157 colaboradores de la empresa Lima Bus Internacional S.A. Se utiliz6 el
Cuestionario de ejercicio de liderazgo y el Cuestionario de ejercicio de compromiso
organizacional (Linares, 2021). Se encontré que existe relacion entre estilos de
liderazgo y compromiso organizacional, obteniendo una significancia de .031 en la
prueba de chi cuadrado, asociandose mas con los estilos transformacional y mixto,
siendo el estilo mixto el que tuvo mayor predominancia entre los estilos de
liderazgos, seguido del transformacional y el indiferente. En cuanto al compromiso
organizacional, predomino el nivel alto con un 76%, siendo los Baby boomers y la
Generacion Z quienes destacan con indicadores altos. Por dltimo, se encontr6 que
el nivel alto de compromiso predomina en areas de: administracion, mantenimiento
y operaciones mientras que en SSOMA los niveles alto y medio se distribuyen
equitativamente y en las areas de gestion y desarrollo humano hay mayor presencia

del nivel medio.

Palabras clave: percepcion de estilos de liderazgo, compromiso organizacional,

areas y grupos generacionales.
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Abstract

The main purpose of this research study was to determine the correlation between
the perception of leadership styles and the levels of organizational commitment in
employees of a transportation company in Metropolitan Lima. It presented a
descriptive correlational and cross-sectional design. The sample consisted of 157
employees of the company Lima Bus Internacional S.A. The Leadership Exercise
Questionnaire and the Organizational Commitment Exercise Questionnaire
(Linares, 2021) were used. It was found that there is a relationship between
leadership styles and organizational commitment, obtaining a significance of .031 in
the chi-square test, being more associated with transformational and mixed styles,
being the mixed style the most predominant among the leadership styles, followed
by transformational and indifferent. In terms of organizational commitment, the high
level predominated with 76%, with Baby boomers and Generation Z standing out
with high indicators. Finally, it was found that the high level of commitment
predominates in the areas of: administration, maintenance and operations, while in
SSOMA the high and medium levels are evenly distributed and in the areas of
management and human development there is a greater presence of the medium

level.

Translated with www.DeepL.com/Translator (free version) Key words: perception of

leadership styles, organizational commitment, areas, and generational groups.

viii



I. INTRODUCCION

Actualmente, en el mundo se estdn manifestando diversos cambios por los efectos
de la pandemia, donde los individuos y organizaciones se han adecuado a
diferentes contextos, realidades y condiciones, tanto en su dia a dia como en el
ambito laboral. Con respecto a ello, el compromiso de los trabajadores en una
organizacion se vuelve fundamental a fin de asegurar la productividad y servicios
brindados, para que se mantengan, a pesar de estas nuevas condiciones y
protocolos. Para lograr un adecuado compromiso de los trabajadores con la
organizacion, las empresas deben trabajar las condiciones humanas de sus
empleadores considerando la parte emocional y metas organizacionales, en
beneficio de toda la empresa. (Arias, 2001).

Asi mismo, es importante cémo influye el liderazgo en los trabajadores de las
organizaciones, ya sea de manera positiva 0 negativa. Segun Arbaiza (2014), nos
indica que el liderazgo es una condicion que actda y motiva a la realizacion de
objetivos y metas en las demas personas. Ademas, aumenta las capacidades de
los individuos que estan en ese ambiente.

Respecto al liderazgo no solo se basa en la organizacion de empresas, sino lo
vemos en cualquier grupo social, ya sea un grupo laboral, social o familiar, dado
que diversos individuos presentan diversas capacidades para poder guiar a los
demas y resolver o realizar metas en comun, para el beneficio del grupo, esto se
da mediante el desarrollo de la gestion, comunicacion y administracion.

Merech et al. (2016), analiza los resultados de la encuesta AON Hewitt “Tendencias
Globales del Compromiso de los Empleados 2015” e indica que a nivel global el
compromiso laboral y su influencia en el rendimiento en la empresa, se obtuvo un
62% con respecto al nivel global del compromiso laboral en diversas empresas
donde estaba impulsado por diversos factores como el liderazgo, remuneracion y
reconocimientos. En América latina el compromiso laboral se encuentra en un 71%
donde los principales impulsores son el reconocimiento, la remuneracion y la
innovacién. Esto nos indica que en América latina existe un mayor compromiso que
a nivel mundial, donde 7 de cada 10 trabajadores esta fuertemente comprometido

con su empresa.



En Latinoamérica, Gemma (2019) refiere que las empresas requieren de lideres
eficientes para lograr sus metas, ya sea tanto en el area publica como privada,
ademas indica que es necesario aplicar diversos protocolos para obtener un
liderazgo seguro, donde se debe desarrollar el crecimiento personal, emocional y
profesional de los trabajadores. Incentivar a los trabajadores una adecuada cultura
organizacional, donde destaquen los valores y sentimientos positivos.

A nivel nacional, desde afos anteriores, diversas empresas se han interesado por
potenciar las habilidades de liderazgo y compromiso organizacional, ya sea con
diversas capacitaciones o diversos talleres. Dado que esto influye en el nivel de
produccion, tanto de manera laboral como de manera personal. Si los trabajadores
sienten un adecuado compromiso con la empresa, ambas partes estaran alineadas,
siendo esto mas eficaz y oportuno. Por otro lado, es importante mencionar que el
vinculo entre el trabajador y la organizacion donde labora no sélo debe desarrollar
el ambito cognitivo, sino también el vinculo emocional mediante competencias
proactivas e interacciones sociales, para mantener este compromiso.

Por lo consiguiente con la presente investigacion, se formula como principal
problema la siguiente pregunta ¢ Cual es la relacion entre la percepcion de estilos
de liderazgo y el compromiso organizacional en empleados de una empresa de
transporte en Lima Metropolitana, 2021?

Este trabajo presenta una justificacion tedrica, ya que estudio la teoria y conceptos
de las variables compromiso organizacional y estilos de liderazgo en los empleados
de una compainiia de transportes, en la que se busco dar informacién importante
sobre estas variables, aportando a nuevas y futuras investigaciones a contrastar si
existe correlaciones entre dichas variables. En la justificacion metodoldgica, se
emplean instrumentos de recoleccion de datos sometidos a diversos procesos, los
cuales garantizan su confiabilidad y valor estadistico, por consiguiente, estos
instrumentos serviran como guia para futuras investigaciones, dado que aporta
informacion y sugerencias que se encontraron en las conclusiones. Respecto a la
justificacion practica, los resultados de esta investigacion proporcionan informacion
relevante sobre los estilos de liderazgo y compromiso organizacional, sirviendo
como guia para nuevos aportes cientificos y consideraciones para futuros planes
de accién. Esta investigacion tiene una importante relevancia social, dado que
explora indicadores y relaciones del compromiso a nivel generacional de los



colaboradores, siendo esto importante para las organizaciones del sector de
transito urbano para mejorar las buenas practicas de trabajo en la organizacion.

Se planted el siguiente objetivo general: Determinar las correlaciones entre la
percepcion de los estilos de liderazgo y los niveles de compromiso organizacional
en empleados de una empresa de transporte en Lima Metropolitana 2021. Asi
mismo tenemos los objetivos especificos, Primero: Describir los estilos de liderazgo
en una empresa de transporte. Segundo: Describir los niveles de compromiso
organizacional de los empleados de una empresa de transporte. Tercero:
Determinar qué estilos de liderazgo predominan por area en empleados de una
empresa de transporte. Cuarto: Comparar los niveles del compromiso
organizacional en los grupos generacionales de los empleados de una empresa de
transporte. Quinto: Comparar los niveles del compromiso organizacional en las
areas de una empresa de transporte. Sexto: Determinar la correlacion de las
dimensiones del compromiso organizacional con los estilos de liderazgo en
empleados de una empresa de transporte en Lima Metropolitana, 2021.

Con respecto a la hipotesis general postulamos que existe relacion
estadisticamente significativa en la percepcion de los estilos de liderazgo y los
niveles de compromiso organizacional en empleados de una empresa de transporte

en Lima Metropolitana 2021.

Sobre la hipétesis especifica se presume que existe relacion estadisticamente
significativa entre las dimensiones del compromiso organizacional y los estilos de
liderazgo en empleados de una empresa de transporte en Lima Metropolitana,
2021.



Il. MARCO TEORICO

A nivel local, destaca el trabajo de Casquero (2019), quien resalta la presencia
de asociacion significativa entre las variables Estilos de liderazgo y Compromiso
laboral. Dicho estudio fue de tipo descriptivo-correlacional de corte transversal,
contando con una muestra de 118 sujetos de estudios, docentes que integran a
tres establecimientos educativos del distrito de Ate Vitarte. Las pruebas
empleadas fueron la Escala de Engagement Laboral de Utrecht (UWES-17) y el
Cuestionario de Estilos de Liderazgo-S (CELID). Ambos instrumentos obtuvieron
un indice de validez 0.80 segun el coeficiente de Aiken, y se estudio la
consistencia interna por medio del coeficiente alfa de Cronbach aumenta a 0,71
y 0,75 respectivamente. Como resultado se tiene que hay correlacion alta y
estadisticamente significativa entre los estilos de liderazgo y el compromiso
laboral (rho = 0,43); ademas se encuentra que hay correlacion alta y
estadisticamente significativa entre el estilo transformacional de liderazgo vy el
compromiso laboral (rho = 0,38); también hay una correlacion estadisticamente
significativa entre los Estilos de liderazgo transaccional y el Compromiso laboral
(rho= 0.42).

Por otro lado, Salvador y Sanchez (2018) determinaron la relacion entre el
liderazgo directivo y el compromiso organizacional docente en la Red Educativa
N° 22-Unidad de Gestién 01 ubicada en Pachacamac. El tipo de estudio fue
basica, cuantitativa, se utiliz6 un disefio no experimental, transversal, de nivel
descriptivo correlacional. Se trabajo con una muestra de 130 docentes
cumpliendo el criterio de tener como minimo un afio dentro de la empresa. Las
pruebas aplicadas para ser validadas pasaron por tres expertos obteniendo un
coeficiente de alfa de cronbach de ,812 y ,831 en sus dimensiones. En las
pruebas de normalidad se encontré una distribucidon no paramétrica como prueba
de significacion ya que la informacion analizada se expresd en porcentajes.
Como resultado se tiene que hay una relaciéon altamente significativa entre el
liderazgo directivo y el nivel de compromiso organizacional del docente; siendo
el valor rho=,676 y un valor p=.000 menor al nivel de a = 0,05. Sobre la variable

de Liderazgo directivo detallan los siguientes niveles: un 46,3% se percibe un



nivel moderado, un 35,5% perciben un nivel fuerte y el 18,2% identifica un nivel
débil. En cuanto a la relacién a las dimensiones del liderazgo directivo se
encuentra que hay una relacion altamente significativa en la dimension del
establecimiento de Metas y expectativas del Liderazgo directivo y el Compromiso
organizacional; ya que se obtiene un coeficiente rho= ,625 y valor p = 0,000
menor al nivel a = 0,05. Esto significa que contribuye a este vinculo la orientacion
a la mision, vision, la orientacion a los resultados y los logros de calidad
educativa. Sobre la segunda dimension se distingue que en la gestion de
Recursos de manera estratégica del Liderazgo directivo y el Compromiso
organizacional docente presenta una relacion de significancia alta representado
un valor moderado con un coeficiente de correlacion rho= ,647 y un valor p =
0,000 menor al nivel a = 0,05. Sobre la ultima dimension se encuentra una
correlacion directa y significativa de la Promocion y Participacion en el Desarrollo
Profesional y el Compromiso organizacional docente presentando una relacion
alta con un coeficiente rho Spearman de 0,557 y un valor de significancia
estadistica p= 0,000 < 0,05.

Por su parte Evangelista (2018), en su tesis de maestria investigo la relacion del
compromiso organizacional y liderazgo transformacional en personal de
enfermeria de un sanatorio de Lima. La muestra fue de 115 enfermeros. Las
pruebas aplicadas fueron el Cuestionario de liderazgo transformacional por Bass
y Avolio y el Cuestionario de compromiso organizacional por Meyer y Allen en
cuanto a su consistencia de ambas pruebas obtuvieron un alfa de Cronbach de
0.929 y 0.959. En el estudio se obtiene como resultado que hay una correlacién
altamente significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional; donde muestra una significancia de p < .05 y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman fue de 0,770. Con respecto a los niveles del
liderazgo transformacional presenta un 34.7% en un rango regular, el 65.2% esta
en un rango bueno y un 0% en un rango malo. Luego se midié los niveles de las
cuatro dimensiones del liderazgo transformacional, tres de estas se encontraron
superan la media siendo: motivacién inspiracional con un 34.8% encontrandose
en un rango regular y el 65.2% en el rango bueno; estimulacion Intelectual

presenta un 35.7% en rango regular y el 64.3% en un rango bueno; motivacion



inspiradora presenta un 33.9% en el rango regular y el 66.1% en un nivel bueno;
la dimensién motivacion inspiracional es la Unica que presenta un nivel regular
del 53% y un nivel bueno en el 43,5%. Sobre la variable de compromiso
organizacional los encuestados perciben que el compromiso en la institucion se
encuentra en los siguientes niveles: un 28.7% bajo, el 48.7% medio y el 22.6%
en un nivel alto. Concluyendo que hay un nivel medio de compromiso en la
institucion. De acuerdo a los niveles de las dimensiones del compromiso
organizacional, el compromiso afectivo presenta un 33.0% en el rango bajo, el
47% en el rango promedio y el 20% en el rango superior, en relacion a la
dimensién compromiso de continuidad, el 28.7% percibe un rango bajo, el 47.8%
un rango medio y el 23.5% un rango alto y, con la dimension de compromiso
normativo los evaluados observan que el 35,7% percibieron un rango bajo, el
41.7% un rango medio y el 22,6% un rango alto. En conclusion, se percibe que
en gran mayoria los enfermeros perciben un nivel promedio bajo de las

dimensiones del compromiso organizacional.

A nivel nacional, la tesis de licenciatura de Quin (2016), tiene por propoésito
principal determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional en los colaboradores de una entidad puablica. Fue una
investigacién de tipo correlacional, en el cual se utilizd una muestra de 120
colaboradores administrativos. Las pruebas aplicadas fueron la escala elaborada
por Egoavil de liderazgo organizacional — ELO y el cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen adaptado en 1998. En cuanto a los resultados,
se concluyé que hay una relacion con dos de los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional, el estilo generativo punitivo (p<-0.191) y el emotivo
décil (p<-0.165). En relacién a los estilos de liderazgo predominantes en los
participantes, el 49.2% presenta un liderazgo generativo punitivo en un rango
medio. El estilo de liderazgo generativo nutritivo obtiene un 87.5% en el rango
medio, en el estilo liderazgo racional, se obtiene un 53.3% en el rango superior.
El estilo emotivo libre un 44.2% en el rango superior, el estilo emotivo décil un
60% en el rango inferior, el estilo emotivo inddcil un 52.5% en el rango medio y
con respecto al compromiso organizacional presenta un 97.5% en un rango

promedio.



Asimismo, en la tesis de maestria de Linares (2021) se tiene como finalidad
determinar la relacion del ejercicio del liderazgo y el compromiso organizacional.
Siendo una investigacion de tipo descriptivo — correlacional con un disefio no
experimental y transversal. La muestra fue de 249 colaboradores de la
municipalidad de Chepén entre operativos y administrativos que sean
nombrados por la Municipalidad, a los cuales se les administro el Instrumento
para evaluar el ejercicio de Liderazgo y el Instrumento para medir Compromiso
Organizacional en la municipalidad de Chepén, ambos de autoria de la tesista
obteniendo una validez de: ,616 y ,749. Este estudio obtiene una correlacion
altamente significativa entre la variable liderazgo y compromiso organizacional
r=,758. Con respecto a los niveles de percepcion del ejercicio del liderazgo un
3,8% de los colaboradores perciben un rango bajo, un 52,8% un rango medio y
el 43,4% un rango alto. La autora deduce que se ejerce de forma media los 3
estilos de liderazgo. En cuanto al compromiso el 1,9% de los colaboradores
perciben un rango bajo, el 66,0% un rango medio y el 32,1% un rango alto.
Concluyendo que el capital humano presenta un compromiso medio hacia la
institucion. En relacion a los rangos de las dimensiones del compromiso
organizacional el componente afectivo presenta un 5,7% en rango bajo, el 45,3%
en rango medio y el 49,1% en rango alto concluyendo que tienen significacion y
pertenencia y lazos emocionales hacia la institucion por presentar un nivel alto
en esta primera dimension. En cuanto a la percepcion de los colaboradores sobre
la continuidad del compromiso la investigacion obtiene un 9,4% en un rango bajo,
el 39,6% un rango medio y el 50,9% considera un rango alto. De esto se deduce
que la casi la mitad de la poblacion considera que estan felices de trabajar, por
los beneficios que se les brinda y sienten deseo de estar en la organizaciéon. Por
altimo, en el componente normativo del compromiso el 22,6% perciben un rango
bajo, el 41,5% un rango medio y el 35,8% considera un rango alto. Concluyendo
que los colaboradores de forma media manifiestan ética y moral hacia la

institucion.

A nivel internacional en la tesis doctoral de Ramos (2020) entre sus multiples
objetivos se correlacionan dos variables que son de interés para nuestra

investigacién sobre liderazgo y compromiso a nivel estratégico ocupacional. El



estudio es de tipo descriptivo estético y transversal, ademas, tiene un modelo no
experimental y usa el modelo de Ecuaciones estructurales. La muestra de esta
investigacion estuvo conformada por 335 colaboradores que laboran en el
departamento hotelero de Portugal donde participaron 170 mujeres (51.0%) y
165 hombres (49%). Con respecto a los instrumentos se uso la escala Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ Form 5X) para medir los estilos de liderazgo que
contempla tres estilos de liderazgo: transformacional, transaccional y laisser-
faire, esta prueba obtuvo una consistencia interna de 0.97, en coeficiente Alfa de
Cronbach y bajo el analisis factorial confirmatorio se redujo a 45 indicadores
manteniendo sus 3 dimensiones que representaron el 68.5% de la varianza,
sobre el instrumento para medir el compromiso de los empleados fue el
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) que contempla tres
dimensiones del compromiso afectivo, normativo y de continuidad presentaron
los coeficientes Alfa de Cronbach de 0.91; 0,90 y 0,89, por cada dimension y en
el andlisis factorial confirmatorio se redujo a 18 indicadores de compromiso
manteniendo sus 3 dimensiones que representaron el 72,2% de la varianza. El
investigador obtiene como resultado una significativa influencia de los estilos de
liderazgo de los gerentes influyen en el grado de compromiso de los empleados
(821 = 0,85, p B21 = 0,85, p <0,001).

En el estudio de Odoardi et al. (2019), se evaluo el papel mediador del liderazgo
participativo en un equipo y su relacion con la efectividad del compromiso
organizacional afectivo para pronosticar la innovacion del empleado. La muestra
estuvo conformada por 343 empleados en 34 equipos agrupados de acuerdo a
las compafiias italianas a las que pertenecian. Sobre los instrumentos para el
liderazgo participativo se midio utilizando la Escala de toma de decisiones
participativa desarrollada por Arnold et al. ,2000, (en Odoardi et al, 2019) (a =
.88) y para evaluar el compromiso organizacional se usé la escala de seis items
de Meyer, Allen y Smith, 1993, (en Odoardi et al, 2019) (a = .89). El resultado
demostré una relacién altamente positiva y significativa en los niveles de
innovacion de los empleados en relacion con el compromiso afectivo y el
liderazgo participativo a nivel de equipo (r= .43, p <.01). y a nivel individual (y =
.04, ns).



En la tesis de Akinida y Mama (2019), tuvo como objetivo examinar el impacto
de los estilos de liderazgo sobre el compromiso del personal académico en la
universidad de Madda Walabu. Se tuvo una muestra de 231 personas, las cuales
fueron 209 personal académico y 22 lideres. Las pruebas han sido el
cuestionario de liderazgo multifactorial (MLQ) y el cuestionario de compromiso
organizacional (OCQ) para medir los estilos de liderazgo en el compromiso
organizacional de los trabajadores. Como resultado se obtuvo que una relacion
positiva y significativa entre el estilo de liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional (p <.00). Hay relacion significativa entre el estilo
liderazgo transaccional, el compromiso de continuidad (p< .00) y compromiso
normativo (p<.03). Ademas, se encontré una relacion significativa y directa entre
el estilo de liderazgo laissez-faire y compromiso de continuidad (p<0.03), sin
embargo, existe una relacion inversa negativa entre este estilo y el compromiso
afectivo (-0,124 **) y no se encuentra la existencia de relacion significativa con
el compromiso normativo (0,026). En cuanto a los estilos de liderazgo, los
autores encontraron que existen dos estilos marcados en la institucion siendo el
Liderazgo transformacional (M = 3.33) ligeramente mayor a el liderazgo

transaccional (M = 3,07) y en un nivel menor el liderazgo laissez-faire (M = 2,93).

En la tesis de Maestria de Cornejo (2018), dentro de sus objetivos especificos
busco determinar qué generacion presenta un mayor nivel de compromiso
organizacional en una empresa de innovacién tecnolégica de Chile para ello el
autora utilizé una metodologia mixta compuesta con el método cuantitativo en la
aplicacion del Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen y
método cualitativo haciendo uso de la técnica de entrevistas para comprender
los aspectos del compromiso organizacional en las Generaciones Baby
Boomers, Generacion X y Generacion Millennial. La muestra estuvo compuesta
por 71 personas donde 16 (22,5%) pertenecen a la generacién Baby Boomers,
31 (43,7%) a la Generacion X'y 24 (33,8%) a la generacion Millennial. Sobre el
instrumento en general mostré una buena confiabilidad (a=.885); sin embargo,
en la dimension de Continuidad evidencio un nivel de confiabilidad insuficiente
(a=.329) en los items 1, 4, 5 y 16 a diferencias de las otras dimensiones como el

componente afectivo y normativo (a=.884 y a=.833). Sobre los resultados se



encuentra que los rangos de compromiso organizacional ascienden acorde las
generaciones son de mayor edad. Los Baby boomers obtuvieron un 99,5(14,2);
los de Generacion X obtuvieron 88,93(22,1) y los Millennial obtuvieron un
88,93(22,1).

En la investigacién realizada en México por Maldonado et al. (2017), se plante6
como finalidad identificar si existen diferencias entre el compromiso
organizacional de los profesores y algunas variables demogréficas y laborales;
dicho estudio tuvo como muestra 58 docentes de una universidad publica. Se
utilizé como instrumento el cuestionario de Allen y Meyer. Se obtuvo como
resultado un rango promedio de compromiso de los profesores con su centro de
trabajo y no se hallaron diferencias significativas entre el compromiso
organizacional y las variables género, categoria, estado civil, edad y antigiiedad

en la empresa (p>0.05).

En cuanto al marco tedrico sobre el liderazgo a lo largo de la historia Chiavenato
(2009) detalla dos vertientes: la teoria de los rasgos de la personalidad y las
teorias del comportamiento. La primera ha quedado desacreditada y obsoleta y
la Ultima es la que se mantiene vigente desde este Ultimo siglo y es bajo el

enfoque por el cual trabajamos en esta investigacion.

Robbins y Judge (2013), McShane y Glinow (2010) y Yukl (1998), (en Hui et al.,
2014) definen al liderazgo como la capacidad de convencer, gestionar y orientar
las conductas de los colaboradores o equipos para conseguir los objetivos

estratégicos que se definan dentro de la empresa.

Respecto a los estilos de liderazgo las primeras postulaciones fueron la de
Lewin,1930, (en Chiavenato, 2009) identifico tres estilos: el liderazgo autocratico
que es un liderazgo dominante y centraliza el poder tanto para decidir, supervisar
y gestionar el personal, mientras el liderazgo liberal es la antitesis del liderazgo
autocratico, Lewin lo definié como un estilo de ausencia de supervision, distancia
al momento decidir donde el equipo es quien toma las decisiones y también hay
ausencia al gestionar a sus colaboradores. Por ultimo, el liderazgo democratico

se caracteriza por un poder de decision descentralizado entre el lider y el equipo,
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la supervision no es excesiva donde el papel del lider es méas orientador y la

gestion de personal se recompensa en base a resultados.

Burns, 1978, (en Burns, 2003), propuso la existencia de dos estilos de liderazgos.
El liderazgo transformacional el cual se enfoca en cubrir necesidades intrinsecas
de autorrealizacion de los subordinados como en el cambio de valores y
creencias; mientras que el liderazgo transaccional se enfoca en cubrir
necesidades en escalas basicas a cambio de obtener comportamientos que éste

desee que se ejecuten.

Posteriormente Bass, 1985, (en Frkovich, 2018) organiza su propia teoria
pasando de un enfoque dicotomico de Burns a un enfoque situacional donde
propone que el lider desempefa un liderazgo conforme a la situacion o el

contexto que le rodee.

Bass y Avolio (1993) nombran un anico liderazgo llamado Liderazgo Total donde
segun como se desenvuelve en la ejecuciéon de su rol el lider puede oscilar en
tres estilos de liderazgo y esto dependera de la situacion o contexto. Esta
propuesta da importancia al proceso y no al puesto. Estos estilos son: el
liderazgo transaccional segun Bolden et al. (2003) (en Tafesse & Irbo, 2020) se
caracteriza por establecer una relacién de intercambio entre el lider que ofrece
una recompensa o castigo al cumplir los procesos y objetivos por parte de los
subordinados a cambio satisfacer una necesidad regularmente extrinseca. El
estilo laissez faire, ausente o liberal es el liderazgo mas extremo en cuanto
ausencia a nivel de gestién de procesos como de personas o reactividad para
prever contingencias Bass y Riggio, 2006, (en Frkovich, 2018). Por ultimo, el
estilo transformacional de liderazgo ejerce una solida influencia sobre los
colaboradores logrando diversos comportamientos donde se sobreponen los
intereses del equipo a los individuales e incluso a necesidades basicas como

filiativas o de relacién segun Bass, 1985, (en Frkovich,2018).

Sobre el compromiso organizacional, se explicara una sintesis de las teorias
vinculadas a la investigacion. Segun Robbins (1997) que baso su teoria en el

comportamiento organizacional y los determinantes que intervienen en la
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organizacién como el aspecto sociocultural, econémico, entre otros. Nos refiere,
con respecto al compromiso organizacional, que la conducta de los trabajadores
inicia desde sus expectativas y en como las resuelven para alcanzar las metas

propuestas, siendo en parte vital para mostrar un compromiso en la empresa.

Nafia (2017) define al compromiso organizacional en relacion a como un
colaborador se reconoce con una empresa y sus metas, y aspira a seguir
integrandose a ella. En sentido del compromiso organizacional la mayoria de las
teorias se basan en el apego emocional hacia una empresa y la cultura de sus
valores, en relacion al “estandar de oro” del compromiso de sus colaboradores.
De igual manera, indican que el compromiso con la empresa disminuye el

ausentismo, e incrementa la empleabilidad del trabajo.

Segun Allen y Meyer, 1991, (en Zelvaggio, 2021) nos dicen que la idea de
compromiso organizacional es un caracter psicologico, donde se establece el
vinculo entre el trabajador y la empresa, dado que esto influye en las actividades
del colaborador con respecto al nivel de identificacion y pertenencia. Por
consiguiente, proponen un modelo tridimensional compuesto por el compromiso
afectivo, el cual comprende la impresion de los colaboradores con respecto al
apoyo por parte de la empresa, esto hace mencion de como el colaborador se
reconoce con la empresa y por ende establece un alto nivel de lealtad, teniendo

como producto que se mantenga mas tiempo en la organizacion.

La segunda dimension es el compromiso normativo, segun Allen y Meyer, 1997,
(en Camarena, 2020), es la impresién donde el colaborador se siente en deuda
con la empresa, esto crea en ellos una sensacion de obligacion, dado que las
empresas les brindan capacitaciones diplomados u otros beneficios que han
recibido de forma pagada. Tienen la sensacion de ensefiar un compromiso con
la organizacién, dado que esta les dio la oportunidad de crecimiento. El
colaborador tiene la idea de que debe reembolsar la inversién que la empresa

realizo en él.

Finalmente, la dimension del compromiso continuo donde nos indica como el

colaborador se siente tras quitarle algan beneficio, haciendo alusién a la pérdida
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gue generaria en ellos dejar la empresa, teniendo en cuenta el desempefio, el
factor econdémico y el tiempo que estuvieron en la empresa. Los colaboradores
que mantienen esta dimension de compromiso ponen mayor intensidad a la
adquisicién que realizaron, y meditan sobre el tiempo que han trabajado en la
organizacion y el puesto laboral que han logrado mantener, intentado que su

esfuerzo y sacrificio sea remunerado Allen y Meyer, 1997 (en Camarena, 2020).

. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: La investigacion fue de tipo sustantiva segin Sanchez y
Reyes (2015), dado que su objetivo fue explicar y estudiar los conocimientos de

las variables investigadas.

Disefio de Justificacion: Segun Sanchez y Reyes (2015), la investigacién tuvo
un nivel descriptivo correlacional y fue de tipo transversal dado que busca
describir un fenbmeno o circunstancia por medio del mismo estudio en una
situacion temporal-espacial especifica y ver la relacion entre las variables de
estudio. Ademas, nuestra investigacion tuvo un disefio no experimental, dado
gue no se manipulan variables y sélo se busco6 establecer relacion entre ellas.
(Kerlinger & Lee, 2002).

3.2 Variables y operacionalizacion

Estilos de liderazgo

Definicién Conceptual: El liderazgo es el procedimiento mediante el cual el lider
guia e interviene sobre las tareas hechas por el equipo de trabajo, esto indica
que debe conocer claramente a la organizacion donde se incluyen grandes
factores como valores, tareas, procesos y cambios, siendo estos vigilados para
lograr que los colaboradores cumplan con sus metas esto segun Uzurriaga, et
al. (2020).
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Definicion Operacional: Los estilos de liderazgo fueron medidos mediante el
Cuestionario de ejercicio de Liderazgo de los colaboradores de la Municipalidad
de Chepén, elaborado por Linares (2021). La siguiente variable presentoé tres
dimensiones: Liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y Laissez faire
(liberal o ausente), con un total de 12 items de estilo Likert , segun definié Guil
(2006) corresponde a una sumatoria donde se le dié una puntuacién a una escala
continua por ello la calificacion del instrumento se puntué de 1 a 5 segun las
normas establecidas, donde (1) totalmente en desacuerdo, (2) en desacuerdo,
(3) indiferente, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo, sumando como un

puntaje maximo 60 puntos siendo la escala de medicién Ordinal.

Indicadores: Liderazgo transformacional (1,2,3,4), Liderazgo transaccional
(5,6,7,8) y Laissez faire (9,10,11,12).

Compromiso organizacional

Definicion Conceptual: Segun Allen y Meyer, 1991, (en Guerrero, 2019) nos
indican que el compromiso organizacional es un aspecto psicologico, en el cual
se fomenta el vinculo entre el colaborador y la organizacién, siendo esto lo que
influye en las actividades del colaborador con respecto al nivel de identificacion

y pertenencia.

Definicion Operacional: El compromiso organizacional fue medido mediante el
Cuestionario de ejercicio de Compromiso Organizacional de los colaboradores
de la Municipalidad de Chepén, elaborado por Linares (2021). La siguiente
variable presento tres dimensiones, con un total de 18 items. La calificacion del
instrumento se puntud del 1 al 5, donde (1) totalmente en desacuerdo, (2) en
desacuerdo, (3) indiferente, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo, se
obtuvo un puntaje total de 90 puntos como valor maximo. siendo la escala de

medicion Ordinal.

Indicadores: Las dimensiones del instrumento fueron: Componente Afectivo
(1,2,3,4,5,6), componente de continuidad (7,8,9,10,11,12) y componente
normativo (13,14,15,16,17,18).
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3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacion: Segun Hernandez et al. (2016) la poblacion convergio con algunas
caracteristicas especificas y comunes de acuerdo a ello la poblacién con la que
se trabajé fueron los colaboradores de la empresa de transporte Lima Bus
Internacional pertenecientes a la sede Lima Norte ubicada en el distrito de
Comas. Estuvo constituida por 230 colaboradores entre hombres y mujeres,
pertenecientes a procesos administrativos y operativos y de niveles
ocupacionales estratégicos, tacticos y operativos (F. Rodriguez, comunicacion
personal, 03 de agosto de 2021). Los mismos que fueron distribuidos de la

siguiente manera.

Tabla 1

Distribucién por Sexo y Procesos de los Colaboradores de la empresa Lima Bus

Internacional S.A.

i 0, 0, 0,
Proceso Varones Mujere Total & .A] %
S Varones Mujeres Total
Operativos 155 2 157 67 1 68.3
(pilotos)
Administrat 55 18 73 24 8 31.7
ivos
Total 210 20 230 94 6 100

Elaborada con datos obtenidos (F. Rodriguez, comunicacién personal, 03 de agosto
de 2021).

° Criterios de inclusion: Personal que estaba activo y con contrato

directo con la empresa Lima Bus Internacional S.A
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° Criterios de exclusién: Personal que tuvo contrato bajo modalidad
de determinado por proyecto, personal bajo modalidad de suspension
perfecta, colaboradores que se encontraban con licencia por goce o

descanso médico.

Muestra: ElI namero de la muestra fue determinado mediante la férmula para
poblaciones finitas Abad y Servin, 1981, (en Grajeda, 2018). Se obtuvo una muestra

de 145.

NZ % p (1-p)
S
(N-1)e?+Z2p (1-p)

230 (1.96) 2 0.5 (1-0.5)
S,
(230-1)0.06 2 + (1.96) 2 0.5 (1-0.5)

n= 145

Donde:

N= Poblacion de estudio 230
p= Eventos favorables 0.5
z= Nivel de significancia 1.96
e= Margen de error 0.05

Teniendo como resultado: n= 145 trabajadores.

Muestreo: el muestreo fue probabilistico, aleatorio simple. De seleccion orientada
a las caracteristicas de la investigacion. Para Martinez (2012) este tipo de muestreo

facilita la seleccién representativa de la poblacion.

Tabla 2

Muestra seleccionada de distribucion por sexo y procesos de los colaboradores de
la empresa Lima Bus Internacional S.A.
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% % %

Proceso Varones Mujeres Total Varones Mujeres Total
Operativos 110 2 99 76 1 68
(pilotos)
Administrat 26 7 46 18 5 32
ivos
Total 136 9 145 94 6 100

Si bien la féormula de muestreo determinaba que debiamos encuestar 145
colaboradores se llegd a encuestar a 157 empleados.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Con respecto a la organizaciéon donde se aplico los instrumentos se solicito
autorizacion al apoderado y gerente general de la empresa Lima Bus
Internacional. Los cuestionarios que se aplicaron fueron el Cuestionario de
ejercicio de Liderazgo de los colaboradores de la Municipalidad de Chepén y el
Cuestionario de ejercicio de Compromiso Organizacional de los colaboradores de
la Municipalidad de Chepén, estos cuestionarios fueron transcritos al formato
Google Formsy los enlaces fueron enviados a los niUmeros y/o correos personales
0 corporativos en un mismo dia y horario donde quedd a libertad de los
colaboradores desarrollarlo hasta dos semanas de haber enviado el enlace; ya

gue los colaboradores operativos laboran en horarios rotativos.

Al final fueron descargados y preparados los datos en el programa Excel y
posteriormente fue empleado el programa SPSS version 25. Por ultimo, fueron
interpretados los datos estadisticos obtenidos.

Cuestionario de ejercicio de liderazgo de los colaboradores de la

Municipalidad de Chepén
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Ficha Técnica: Este instrumento contiene 12 items y fue elaborado por Linares
Melendez, Jessica Maribel quien lo publico en el 2021 para su tesis de Maestria.
El instrumento fue validado en el 2020 por docentes expertos de la Universidad
César Vallejo; ya que segun Salas-Razo y Juarez-Hernandez (2019) (en Martinez-
Corona et al., 2020) es necesario comprobar que los items deben estar
relacionados con el constructo sean comprensibles y estén adecuadamente
redactados. En cuanto a la estadistica de evaluacion de consistencia interna, se
uso el coeficiente de alfa de Cronbach de ,749. Este instrumento tiene como
finalidad evaluar los estilos de liderazgo en una organizacién y su aplicaciéon se
puede ejecutar de manera individual y/o colectiva; ademas puede ser resuelto por
personas de 15 afios en adelante. El tiempo de solucidn de este cuestionario toma

regularmente de 5 a 10 minutos y su calificacion es manual.

Estudio Piloto: Para este trabajo realizamos un piloto donde al reducir a 9 items
se obtuvo un alfa de Cronbach de ,931 elevando asi la confiabilidad. Los items
que se retiraron fueron L10, L11y L12, ya que estos tres presentaron cargas muy
bajas y una confiabilidad menor 0.80. Al realizar dicha operacion la confiabilidad

ascendié a 0.93 siendo muy alta.

Cuestionario de ejercicio de compromiso organizacional de los

colaboradores de la Municipalidad de Chepén

Ficha Técnica: Este instrumento contiene 18 items y fue elaborado por Linares
Melendez, Jessica Maribel quien lo publicé en el 2021 para su tesis de Maestria.
Asimismo, fue validado en el 2020 por docentes expertos de la Universidad César
Vallejo y segun la estadistica de evaluacién de fiabilidad tiene un alfa de Cronbach
de ,616. La finalidad de esta prueba es medir las dimensiones de compromiso
organizacional y su aplicacion se puede ejecutar de manera individual y/o
colectiva; ademas puede ser resuelto por personas de 18 afios en adelante. El
tiempo de solucién de este cuestionario toma regularmente de 10 a 15 minutos y

su calificacion es manual.

Estudio Piloto: Segun Sanchez et al. (2018) sobre la validez de los instrumentos
indico que es la técnica para asegurar la efectividad de lo que se mide. Por ello al

igual que en el primer cuestionario realizamos un piloto donde la validez de
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constructo mediante las correlaciones item test corregida demostraron que casi
todos los items cumplen con una ritc mayor a 0,20, salvo los items 3, 8 y 9; sin

embargo, se pudieron mantener ya que el Alpha fue mayor a 0.80

3.5 Procedimiento

El proceso de aplicacion de la investigacion se inicié enviando el enlace de Google
Forms con las encuestas el personal administrativo posteriormente fue
administrado a los pilotos. El tiempo de recepcion de respuesta fue de 10 dias a
solicitud de la empresa Lima Bus Internacional. Para solicitar el consentimiento
informado se les pidié colocar el numero de DNI. El personal de la empresa tuvo

la libertad de ejecutar en cualquier momento del dia los cuestionarios.

3.6 Métodos de Andlisis de Datos

En la investigacion se empleo el software estadistico IBM SPSS con el objetivo
de analizar los datos, para describir y estudiar las variables de Estilos de
liderazgo y Compromiso organizacional. Fue elaborada una base de datos para
ambas pruebas utilizando la hoja de célculo Excel. A través del programa fue
aplicada la prueba de normalidad Kolmogoérov-Smirnov y Shapiro-Wilk, para

averiguar la distribucion de la muestra y fundamentar los parametros.

El siguiente método de andlisis que fue utilizado es la estadistica inferencial,
sirvié para probar o demostrar la hipotesis, en base a ello fue empleado el factor

de analogia de Chi cuadrado de Pearson.

3.7 Aspectos Eticos

El colegio de Psicologos del Peru (2018) sefiala que el profesional de psicologia
en la ejecucion de su ejercicio debe respetar el precepto de bienestar e impedir
algun deterioro o lesion. Asimismo, segun la American Psychological Association
(2010) indica que ante una investigacion se debe ejecutar ante los participantes
del estudio el consentimiento informado. Es por ello que antes de que los

participantes desarrollen los cuestionarios se les coloco un aviso donde se les
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informaba sobre los fines de la investigacion y ellos podian aceptar y dar su

consentimiento.
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IV. RESULTADOS

Figural

Estilos de liderazgo en una empresa de transporte de Lima Metropolitana 2021.

Estilos

M Transformacional
H Transaccional
Oindiferente

B Mixto

La figura 1 nos muestra que el estilo mixto es el de mayor proporcion (72,6%)
seguido del transformacional (17,20%) y el indiferente o Laissez faire (8,2%).
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Figura 2

Niveles de compromiso de los empleados de una empresa de transporte en Lima
Metropolitana 2021

Nivelesdecompromiso

M Bajo
W Medio
O ato

La figura 2 muestra que el nivel principal de compromiso organizacional es el alto
gue involucra a mas del 76 % seguido del medio que llega casi a 23 %y el bajo que
no llega ni al 1 %.
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Tabla 3

Estilos de liderazgo predominantes por area en empleados de una empresa de

transporte en Lima Metropolitana 2021

AREAS
Total
- . Gestiény :
Adm.'f"s Comumcac desarrollo Ma_mtenlm Operaciones SSOMA
tracion iones iento
humano
Transforma- n 3 0 2 7 14 1 27
cional % 50% 0% 22,2% 30,4% 12,3% 50,0% 17,2%
Transaccion n 0 0 0 0 2 0 2
) al % 0% 0% 0,0% 0,0% 1,8% 0,0% 1,3%
Bstilos | diferentea  n 0 0 0 1 13 0 14
Laissez faire o Qo 0% 0,0% 4,3% 11,4% 0,0% 8,9%
) n 3 3 7 15 85 1 114
Mixto
% 50% 100,0% 77,8% 65,2% 74,6% 50,0% 72,6%
n 6 3 9 23 114 2 157
Total % 100% 100% 100% 100% 100% 100%  100%
Tabla 4
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl p
Chi-cuadrado de Pearson 14, 6052 15 ,480
Raz6n de verosimilitudes 15,545 15 413
Asociacion lineal por lineal 2,379 1 ,123
N de casos vélidos 157

a. 19 casillas (79,2%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima

esperada es ,03.

Segun la tabla 4 los estilos de liderazgo que mas se presentan en todas las areas

es el estilo mixto, menos en administracion y SSOMA donde ademas del mixto

destaca el estilo transformacional empatando en 50 % para ambos casos. Sin

embargo, se debe destacar que el chi cuadrado demuestra que no existe una

asociacion significativa entre los estilos y las areas.
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Tabla s

Niveles de compromiso organizacional segin grupos generacionales de los

empleados de una empresa de transporte en Lima Metropolitana 2021

GENERACIONES Total
Generacion Generacion Generacion Baby
z2 Ya xa Boomers?
Alto n 1 28 84 7 120
% 100,0% 68,3% 77,8% 100,0% 76,4%
Niveles de n 0 13 23 0 36
, Medio o, 0,0% 31,7% 21,3% 0,0% 22,9%
compromiso ' ' ' ' '
Baio n 0 0 1 0 1
! % 0,0% 0,0% 0,9% 0,0% 0,6%
Total n 1 41 108 7 157
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Chi-cuadrado de Pearson 4,754 Gl 6 P ,576
Razén de verosimilitudes 6,699 Gl 6 P ,350
Asociacion lineal por lineal 2,127 Gl 1 P ,145

Nota. 2 Ipsos (2019).

El compromiso es muy fuerte en los Baby Boomers y Generacion Z pues el 100%

es alto. Igualmente, las Generaciones X e Y tienen alto compromiso en amplios

porcentajes. Solo el nivel bajo llega casi a 1 % en la Generacion X y en el resto de

las generaciones no existe ningun caso. El Chi cuadrado de Pearson demuestra

gue no hay asociacién entre los niveles de compromiso con ninguna de las

generaciones.
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Tabla 6

Niveles de compromiso organizacional en las areas de una empresa de transporte

en Lima Metropolitana 2021

Areas
Total
Administracion Comunicaciones Gestibny  Mantenimiento  Operaciones SSOMA
desarrollo
humano
4 0 4 19 92 1 120
Alto
% 66,7% 0,0% 44,4% 82,6% 80,7% 50,0% 76,4%
Niveles de 2 3 5 4 21 1 36
) Medio
compromiso % 33,3% 100,0% 55,6% 17,4% 18,4% 50,0% 22,9%
) n 0 0 0 0 1 0 1
Bajo
% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,9% 0,0% 0,6%
| n 6 3 9 23 114 2 157
Total
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Chi-cuadrado de Pearson 18, 7092 Gl 10 p. ,044
Razén de verosimilitudes 16,646 Gl 10 p. ,083
Asociacion lineal por lineal 5,303 Gl 1 p. ,021

El nivel alto de compromiso predomina en administracion, mantenimiento y

operaciones. En SSOMA los niveles alto y medio se distribuyen equitativamente.

Finalmente, en gestidén y desarrollo humano hay mayor presencia del nivel medio.

El p valor del Chi cuadrado nos informa que los niveles de compromiso y los grupos

ocupacionales se asocian significativamente.
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Tabla 7

Correlacién de las dimensiones del compromiso organizacional con los puntajes de

los estilos de liderazgo en empleados de una empresa de transporte en Lima

Metropolitana 2021

Transformacional Transaccio Indiferente o
nal Laissez faire
Rho ,455™ 407 -,269™
. r2 21 17 07
Componente afectivo
p. ,000 ,000 ,001
N 157 157 157
Rho ,258™ ,251™ ,026
Componente de r2 067 06 .000
continuidad p. ,001 ,002 ,745
157 157 157
Rho ,498™ 511 -,290™
. r2 25 ,26 ,084
Componente normativo
p. ,000 ,000 ,000
N 157 157 157

De acuerdo con Mondrag6n (2014) cuando se analiza una correlacién con Rho de

Spearman y esta presenta p o sig. menor a 0,05 se puede concluir que existe una

correlacion significativa. Por ello en la tabla 7 se puede observar correlaciones

significativas positivas en casi todas las dimensiones del CO y las puntuaciones de

los estilos de liderazgo. Solo con el estilo indiferente se observan correlaciones

negativas al asociarse con los componentes afectivo y normativo, donde el TE es
pequeiio y mediano respectivamente (Cohen, 1988). El TE es grande entre la

dimensién componente normativo y liderazgo transformacional y transaccional.

Finalmente se encuentra un TE mediano entre el componente afectivo y liderazgo

transformacional y transaccional.
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Tabla 8

Correlaciones entre la percepcion de los estilos de liderazgo y los niveles de
compromiso organizacional en empleados de una empresa de transporte en Lima

Metropolitana 2021

Estilos Total

Transforma Transaccional Indiferente Mixto

o Laissez
cional faire
n 24 1 9 86 120
Alto % 88,9% 50,0% 64,3% 75,4%  76,4%
Niveles de n 3 1 4 o8 36
compromiso Medio o 11,1% 50,0% 28,6%  24,6% 22,9%
) n 0 0 1 0 1
Bajo
% 0,0% 0,0% 7,1% 0,0% 0,6%
n n 2 14 114 157
Total
% % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Chi-cuadrado de Pearson 13, 8412 Gl 6 p. ,031
Razén de verosimilitudes 8,685 Gl 6 p. ,192
Asociacion lineal por lineal 1,212 Gl1 p. ,271

La tabla 8 nos muestra que los estilos transformacional y mixto se asocian
fuertemente con el compromiso alto. Con respecto al estilo transaccional la
percepcion de la muestra se encuentra equilibrada con los niveles alto y medio. En
el estilo indiferente también predomina el nivel alto de compromiso, pero en solo el
64, 3 %; incluso en ellos se puede encontrar mas de 7 por ciento con nivel de
compromiso bajo. De otro lado el Chi cuadrado nos permite afirmar hay relacion
entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional, asociandose mucho

mas con los estilos transformacional y mixto.
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V. DISCUSION

Iniciaremos la discusién revisando el resultado sobre los estilos de liderazgo en
una empresa de transporte de Lima Metropolitana, 2021. Sobre ello podemos
decir que en nuestra investigacion se ha encontrado que el estilo mixto es el
preponderante con (72,6%) de colaboradores que perciben dicho liderazgo,
seguido del transformacional (17,20%) y el indiferente o Laissez faire (8,2%).
Quin (2016), se utiliz6 una muestra de 120 colaboradores administrativos
encuentra en relacion a los estilos de liderazgo que el 49.2% presenta un
liderazgo generativo punitivo en un rango medio, el estilo de liderazgo generativo
nutritivo obtienen un 87.5% en el rango medio, luego en el estilo liderazgo
racional, presenta un 53.3% en el rango superior, el estilo emotivo libre un 44.2%
en el rango superior, el estilo emotivo décil un 60% en el rango inferior, el estilo

emotivo docil un 52.5% en el rango medio.

En relacién con los niveles de compromiso de los empleados de una empresa
de transporte en Lima Metropolitana, 2021, hemos hallado que el nivel principal
de compromiso organizacional es el alto que involucra a mas del 76% seguido
del medio que llega casi a 23 % y el bajo que no llega ni al 1 %. Un resultado
distinto es el hallado por Quin (2016) quien trabajando con una muestra de 120
colaboradores administrativos encontr6 que el 97.5% presenta un nivel
promedio. Igualmente, Linares (2021) quien trabajando con personal nombrado
de la municipalidad de Chepén encuentra 1,9% en nivel bajo, 66,0% con nivel
medio y el 32,1% con nivel alto. En el mismo sentido Evangelista (2018)
evaluando a colaboradores de enfermeria de un Hospital de Lima, encuentra que
la variable de compromiso organizacional se encontraba con los siguientes
niveles: un 28.7% bajo, el 48.7% medio y el 22.6% en un nivel alto; podemos
observar que en nuestro caso el nivel alto supera ampliamente en mas de 50 %,
lo que podria explicarse por los distintos contextos laborales en los que
interactian los colaboradores y que llevan como consecuencia compromisos

laborales diferenciados.

De otro lado, los estilos de liderazgo predominantes por area en empleados de

una empresa de transporte, se ha encontrado que los estilos de liderazgo que
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mMas se presentan en todas las areas es el estilo mixto, menos en administracion
y SSOMA donde ademas del mixto destaca el transformacional empatando en
50 % para ambos casos. Sin embargo, se debe destacar que el chi cuadrado
muestra que no existe una asociacion significativa entre los estilos y las areas.
No se han encontrado trabajos que describan los estilos por areas por lo cual

nuestro trabajo es probablemente original en este campo.

Acerca de los niveles de compromiso organizacional segun grupos
generacionales de los empleados de una empresa de transporte, se ha
encontrado que el compromiso es muy fuerte en los Baby boomers y Generacién
Z pues el 100% es alto. Igualmente, las Generaciones X e Y tienen alto
compromiso en amplios porcentajes. Solo el nivel bajo llega casi a 1 % en la
Generacion X y en el resto de las generaciones no existe ningun caso. El Chi
cuadrado de Pearson demuestra que no hay asociacion entre los niveles con
ninguno de los estilos. Un estudio semejante es el de Cornejo (2018), quien en
una empresa de innovacion tecnolégica de Chile describe que los niveles de
compromiso organizacional ascienden conforme las generaciones son de mayor
edad. Los Baby boomers obtuvieron un 99,5(14,2); los de Generacion X
obtuvieron 88,93(22,1) y los millennial obtuvieron un 88,93(22,1).

Sobre los niveles de compromiso organizacional en las areas de una empresa
de transporte, en nuestro estudio encontramos que el nivel alto de compromiso
predomina en administracion, mantenimiento y operaciones. En SSOMA los
niveles alto y medio se distribuyen equitativamente. Finalmente, en gestion y
desarrollo humano hay mayor presencia del nivel medio. El p valor del Chi
cuadrado nos informa que los niveles de compromiso y los grupos ocupacionales
se asocian significativamente. Podria asumirse como algo similar el trabajo de
Linares (2021) quien trabajando con 249 colaboradores de la municipalidad de
Chepén, entre operativos y administrativos nombrados por la Municipalidad

encuentra 1,9% nivel bajo, 66,0% un nivel medio y el 32,1% un nivel alto.

De otro lado al estudiar la correlacion de las dimensiones del compromiso
organizacional con los puntajes de los estilos de liderazgo en empleados de una

empresa de transporte en Lima Metropolitana, 2021, hemos hallado
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correlaciones significativas positivas en casi todas las dimensiones del CO y las
puntuaciones de los estilos de liderazgo. Solo con el estilo indiferente se
observan correlaciones negativas al asociarse con los componentes afectivo y
normativo, donde el TE es pequeiio y mediano respectivamente (Cohen, 1988).
El TE es grande entre la dimensiébn componente normativo y liderazgo
transformacional y transaccional. Finalmente se encuentra un TE mediano entre
el componente afectivo y liderazgo transformacional y transaccional. Resultado
semejante es el descrito por Akinida y Mama (2019) quienes trabajaron con
personal académico en la universidad de Madda Walabu, demostrando la
existencia de relacidbn positiva y significativa entre el estilo liderazgo
transaccional y el compromiso de continuidad y el compromiso normativo
(p<.03). Ademas, existe correlacion significativa y positiva entre el estilo de
liderazgo laissez-faire y compromiso de continuidad, sin embargo, hay
correlacion inversa negativa entre este estilo y el compromiso afectivo y no se

encuentra la existencia de relacién significativa con el compromiso normativo.

Finalmente, acerca de la relacion entre la percepcion de los estilos de liderazgo
y los niveles de compromiso organizacional en empleados de una empresa de
transporte, se ha encontrado que los estilos transformacional y mixto se asocian
fuertemente con el compromiso alto. Con respecto al estilo transaccional la
percepcion de la muestra se encuentra equilibrada con los niveles alto y medio.
En el estilo indiferente también predomina el nivel alto de compromiso, pero en
solo el 64, 3 %; incluso en ellos se puede encontrar mas de 7 por ciento con nivel
de compromiso bajo. De otro lado el Chi cuadrado permite corroborar que existe
correlacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional,
asociandose mucho mas con los estilos transformacional y mixto. Resultado
similar es el de Casquero (2019), quien resalta la presencia de asociacion
significativa entre las variables con una muestra de 118 sujetos de estudios,
docentes que integran a tres instituciones educativas del distrito de Ate Vitarte.
Estos resultados nos mencionan que existe correlacion alta y estadisticamente
significativa entre los estilos de liderazgo y el compromiso laboral (rho = 0,43).
Asimismo, encuentra que hay relacion alta y estadisticamente significativa entre

el estilo transformacional de liderazgo y el compromiso laboral (rho = 0,38);
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también se encuentra una correlacion estadisticamente significativa entre los
Estilos de liderazgo transaccional y el Compromiso laboral (rho= 0.42). Un
aspecto critico con este estudio es que se trabajo con las puntuaciones directas
de cada estilo y no con categorias especificas como se ha hecho en nuestro
estudio. En el mismo sentido, pero trabajando con otra concepcién de los estilos,
Quin (2016), en una muestra de 120 colaboradores administrativos concluy6 que
hay una relacion con dos de los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional, el estilo generativo punitivo (p<-0.191) y el emotivo décil (p<-
0.165). Asimismo, Ramos (2020) evaluando a colaboradores que laboran en el
departamento hotelero de Portugal obtiene como resultado una significativa
influencia de los estilos de liderazgo de los gerentes sobre el grado de
compromiso de los empleados manifestando que cuanto mas asertivo es el estilo

de liderazgo, mayor es el grado de compromiso de los empleados.

VI. CONCLUSIONES

Primera: El estilo mixto es el de mayor proporcion, seguido del transformacional y

el indiferente.
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Segunda: El nivel principal de compromiso organizacional es el alto que involucra

a mas del 76 %.

Tercera: El estilo de liderazgo que mas se presentan en todas las areas es el estilo
mixto, menos en administracion y SSOMA donde ademas del mixto destaca el

transformacional.

Cuarta: El nivel de compromiso organizacional es muy fuerte en los Baby Boomers
y Generacion Z pues el 100% es alto. Igualmente, las Generaciones X e Y tienen

alto compromiso en amplios porcentajes.

Quinta: El nivel alto de compromiso predomina en administracion, mantenimiento y
operaciones. En SSOMA, los niveles alto y medio se distribuyen equitativamente.

En gestion y desarrollo humano hay mayor presencia del nivel medio.

Sexta: Existen correlaciones significativas y positivas con casi todas las
dimensiones del CO y las puntuaciones de los estilos de liderazgo. Solo con el estilo
indiferente se observan correlaciones negativas al asociarse con los componentes

afectivo y normativo.

Séptima: Los estilos transformacional y mixto se asocian fuertemente con el
compromiso alto. Con respecto al estilo transaccional la percepcidén se encuentra
equilibrada con los niveles alto y medio. En el estilo indiferente también predomina
el nivel alto de compromiso, pero en 64, 3 %.

VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Realizar mas investigaciones sobre estas variables haciendo uso
adecuado de las herramientas estadisticas, de tal manera que se relacionen las

categorias adecuadamente.

Segunda: Realizar investigaciones similares sobre el compromiso y estilos de
liderazgo llevandolos a otros contextos, rubros o comparando con otras variables
organizacionales con muestras superiores a la presente investigacion.
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Tercera: En areas con mayor cantidad poblacional se sugiere hacer un estudio de
carga laboral y/o incrementar el headcount de lideres para poder bajar el estilo
laissez faire de liderazgo. Asimismo, establecer un seguimiento de indicadores por

gestidon de personas.

Cuarta: Dentro de la empresa sugiere ampliar a un estudio de intereses o
motivadores de permanencia en la poblacion perteneciente a la generacion Xy Y,
a fin de establecer un Programa de a fin de que ayude a generar mayor

compromiso.

Quinta: Implementar una escuela de Liderazgo en el cual se pueda capacitar a los
lideres de proceso enfocado en dos lineas de desarrollo; gestiébn de personas y

cumplimiento de objetivos estratégicos.

Sexta: Se recomienda realizar semestral o anualmente un focus donde puedan
recoger informacion cualitativa para abordar posibles inconvenientes o dudas sobre

el ejercicio de liderazgo ejecutado por los jefes de areas.

Séptima: Se deberia incorporar dentro de los indicadores de mediciéon de clima

laboral de la empresa dimensiones de liderazgo y compromiso organizacional.

Octava: Presentar el informe de resultados a la gerencia de recursos humanos para
gue se elaboren propuestas de intervencion que mejoren la percepcién del clima

laboral en el personal que se encuentra en niveles medios y bajos.

Novena: Convertir la presente tesis en un articulo de investigacion y presentarlo en

revistas indexadas.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES EI\?ISDAIIE:'TO?\IE
El liderazgo es un procedimiento | Cuestionario de ejercicio de
mediante el cual el lider guia e liderazgo de los colaboradores de
interviene sobre las tareas hechas | la Municipalidad de Chepén. Ordinal

por el equipo de trabajo, esto
indica que debe conocer

Instrumento desarrollado por

- Liderazgo transformacional

1 = Totalmente en

RS . ) . -Transformacional. (1,2,3,4).
Percepcién del claramente_ a la organizacién Lm_ares Melendez, Jessica Maribel Transaccional ~Liderazgo transaccional desacuerdo.
: donde se incluyen grandes validado en el 2020 por docentes . N 2 = En desacuerdo.
Liderazgo . . ., -Laissez faire o indiferente | (5,6,7,8). o
factores como valores, tareas, expertos de la Universidad César . - X . - 3 = Indiferente.
. . . . (dejen hacer, dejen pasar). |- Laissez faire o indiferente _
procesos y cambios, siendo estos | Vallejo en Perd. 4 = De acuerdo.
= (9,10,11,12). _
vigilados para lograr que los 5 = Totalmente de
colaboradores cumplan con sus | Aplicable en jévenes y adultos, en acuerdo.
metas esto segun Uzurriaga, et al. | forma individual o colectiva.
(2020). compuesta por 12 items.
Cuestionario de ejercicio de
compromiso organizacional de los
colaboradores de la Municipalidad
de Chepén.
El concepto de compromiso
on . Instrumento desarrollado por :
organizacional es un caracter . lend . ibel Ordinal
sicologico, donde se establece la Lm_ares Melendez, Jessica Maribe .
P ot validado en el 2020 por docentes - Componente Afectivo _
relacion entre el colaboradory la . . . . 1 = Totalmente en
L . expertos de la Universidad César | - Componente afectivo. (1,2,3,4,5,6).
. organizacion, donde esto influye . , - desacuerdo.
Compromiso Vallejo en Peru. - Componente de - Componente de continuidad

Organizacional

en las actividades del colaborador
con respecto al nivel de
identificacion y pertenencia. (Allen
y Meyer, 1991; citado en Guerrero
,2019).

Su aplicacion esté dirigida a
jovenes y adultos de 18 afios a
méas. Contine 18 items que evalian
compromiso organizacional.

Niveles

Alto: 64 - 90
Medio: 37 - 63
Bajo: 0-36

continuidad.
- Componente normativo

(7,8,9,10,11,12).
- Componente normativo
(13,14,15,16,17,18).

2 = En desacuerdo.
3 = Indiferente.

4 = De acuerdo.

5 = Totalmente de
acuerdo.
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Anexo 2: Pruebas de normalidad, validez y confiabilidad de los instrumentos de

recoleccion de datos.

Pruebas de Normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistic gl Sig. Estadistic gl Sig.
0 0

Transformacional ,157 157 ,000 ,873 157 ,000

Transaccional ,151 157 ,000 ,912 157 ,000

Indiferente ,124 157 ,000 ,949 157 ,000

Componente afectivo ,167 157 ,000 ,886 157 ,000

Componente de ,101 157 ,000 ,975 157 ,007
continuidad

Componente normativo ,105 157 ,000 ,933 157 ,000

Compromiso ,106 157 ,000 ,958 157 ,000

Organizacional

Correccion de la significacion de Lilliefors

La tabla nos muestra que todas las distribuciones son anormales ya que el nivel de

significancia es menor a 0.05 por lo tanto en los analisis respectivos se usaran

estadisticos no paramétricos.
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Estudio Piloto

Validez de la Escala de Compromiso organizacional

Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de Correlacién Correlacién Alfa de
escala si se la escala si elemento- multiple al Cronbach si
elimina el se elimina el total cuadrado se elimina el
elemento elemento corregida elemento
C1 65,624 96,441 ,549 ,598 ,812
Cc2 65,783 96,645 ,502 479 ,813
C3 66,025 97,807 ,197 ,354 ,831
C4 66,223 94,572 ,488 ,349 ,812
C5 65,605 95,779 ,689 ,655 ,809
C6 65,854 98,434 ,220 ,415 ,827
Cc7 65,675 95,234 ,584 ,562 ,810
C8 68,000 111,013 -,269 ,302 ,854
C9 67,006 99,827 ,151 ,225 ,832
C10 66,064 90,278 ,697 ,619 ,801
Cl1 66,535 88,302 ,646 ,563 ,801
C12 66,439 98,056 ,250 ,215 ,825
C13 66,586 88,398 ,608 ,550 ,803
Cl4 65,828 91,272 , 735 ,683 ,801
C15 66,752 90,278 ,513 ,399 ,810
C16 65,631 93,478 , 713 ,672 ,805
C17 66,446 90,479 ,596 ,486 ,805
C18 66,414 94,603 ,320 ,226 ,823

Confiabilidad de la Escala de Compromiso organizacional

Alfa de N de

Cronbach elementos

,824 18




Validez de la Escala de liderazgo.

Estadisticos total-elemento
Media de la escala Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach
si se elimina el escala si se elemento-total si se elimina el
elemento elimina el corregida elemento
elemento
L1 29,662 54,558 ,857 ,916
L2 29,688 53,998 ,902 ,914
L3 29,720 54,088 ,901 ,914
L4 29,637 55,310 ,868 916
L5 29,892 54,213 ,852 917
L6 30,070 55,066 799 ,920
L7 29,707 56,093 ,804 ,920
L8 29,669 56,928 175 ,922
L9 30,796 64,445 172 ,964

Confiabilidad de la Escala de liderazgo.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,931 9
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Anexo 3: Autorizacién de institucion organizacional para la aplicacion de los

instrumentos.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo del bicentenario del Perd: 200 afos de independencia”™
Los Olivos, 30 de Junio de 2021

CARTA INV. N* 0316-2021/EP/PSI. UCV LIMA-LN

SrJOSE LUIS DIAZ LEON
Gerente General

LIMA BUS INTERNACIONAL 1
Av. Los Incas s/n - Comas

Presente .-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarie mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacion
para la Srta(s) MENDOZA PAZ LOURDES UIZZET DEL PILAR con DNI N* 4522951 estudiante de la
carrera de psicologla, con c4digo de matricula N° 7002695896 y TORRES BELTRAN ANTUANETTE
con DNI N* 72813358 también estudiante de la carrera de psicologia, con codigo de matricula N®
7002695899 quienes desean realizar su trabajo de investigacidn para optar el titulo de licenciado
en Psicologla titulado: “Percepcidn de los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en
empleados de una empresa de transporte en Lima Metropolitana, 2021" Este trabajo de
investigacion tlene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara una
investigacion.

Agradecemos por antelacidn le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
autorizacidn para el uso del instrumento en mencion, para solo fines académicos, y asi prosiga con
el desarrollo del proyecto de Investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarie los sentimientos de mi especial
consideracién y estima personal.

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte




Contacts ~ Calendar  Tasks  Briefcase  Preferences JREECEVGN=N RE Aplicacidn ¥

Found 72 results for: I: “aplicacion” X:I

m Reply || Replyto&ll || Forward Celzsz || Spam ﬁ' e Actions ™ Read More || @ View =
Basic il Sorted by Date T 72 comersations = RE: Aplicacién de evaluacion de compromiso y liderazgo 1 message
asic Filters
[ has attachmant Pilotos de Vaczcionss fepr F I % @ [} s (Frandsco Rodrigusz ) August 23, 2021 445 8M %
Ois fagged , é o (Tt M)
o # Capacitacion Empres: Aug 24 o | Lzt Mendozz |
Ois unread
Flanzzmiznts de |z Cemandz - |
Advanced Filters Estimada Lizzet Mendoza
" e o
cEmEDTOM - i . . Se aprobo por |2 gerenciz inicizr el despliegue de |2 toma de datos.
Excal nival Avanzado - TEV B e
Dtz sant _ v # Francizco Rodriguez Aug 23
S
0 CRGANZAIOMA
. LIMA
® Lizzet Mendozz Aug 23 E WTERNA ;‘H;s. -
. .
Aplicacion de evaluaciand ¢ =
iz7at Mendoz: A
Conditionals I # Lizzet Mendoza Aug 18 |
Clicktoadd baforsthe sslected  © Aplicacion de evaluacicnd 0 - i
bubsle, or at the end. Note: AND De: analistagdh@limabus.com_pe <analistagdh@limabus.com. pe>
iz impPad betwesn adjzoent @ Bzt Jueves 138 Aug 18 Enviado el: migrcoles, 18 d= agosto d= 2021 17:03
terms. o L Para: 'Francizco Rodriguez’ <frodriguzz@ limzbus.com.pe>
ano)(or) (met) (T Expertos en Creditas y Cobranz: [* Asunta: Aplicacidn de evaluacion de compromiso y liderazgo
@ e Este Misrcoles 18/ Aug 10 Estimada Francisca
Diplornado de Créditosy C 48 P
NWles=s =tras s= conversd con tu persana y se solicitd |z autorizacion del sefor José Luis, con una carta, para investigar |os niveles d= compromiso arganizacional y la percepcion de los estilos d= liderzszgo en todo LB
# Diplomado Onfine fug 09 S I ) ) R o C . I
. o ; Actuzlmente mi investigacion paso satisfactoriamente todos |os filtros de investizacion y la Universidad me esta solicitando desplegar |2 encuesta y es propicio; ya gue esta investigacion es parts de los proyectos que
Gestion oz Craditos y Cobranzz [ ofrecimos desds DO a la gerenciz general que fue descubrir &l nivel compromiso y |z percepcion de liderazzo nos va a servir para disefizr planes de desarrollo de los lideres de LBl
® - ExteViemes 2002 - Aug 08 Quedo atenta a tu confirmacian y si puedes conversarlo con nuestro gerants.
Gestion de Créditos y Cobw g8 P
Saludos Cordizles
#® Diplomado Onfine Aug 04
Gestion de Créditos y Cobranza P
i ’ LIZZET MENDOZA PAZ
M T ANALISTA DE DESARADLLO DRGANIZAL v
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Anexo 4: Autorizacion de autora para la aplicacion de los instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“ano del bicentenario del Pernd: 10 afos de independencia”

CARTA N°0425-2021 /EP/PSLUCY LIMA NORTE-LMN

Log Oifeas 15 de Julio de 2021

Butor:
# Linares Meléndez Jessica Maribel

Presante -
De nuestra considerocidn:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a la las Srta(s)
MENDOZA PAZ LOURDES LIZZET DEL PILAR con DN N® 4522951 con codipo de matricula
N*7002E95896 v TORRES BELTRAN ANTUANETTE con DNI N° 72813358 con codigo de matricula
N*7002695899, armbas estudiantes del ditimo afo de la Escuela de Psicologia de nuestra casa de
ectudios; quienes realizard su trabajo de inevestigackdn para optar el titulo de licenciadas en
Psicologla titulado: “Percepcidn de los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en
ermpleados de una empresa de transporte en Lima Metropolitana, 2021°, este trabapo de
investigacidn tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizard una
investigacidn con el uso de los instrumentos (Instrummento para medir ejercicio de Liderazgo e
Instrumento para medir compromiso organizacional], a trawés de la validez, la confiabilidad,
andlisis de iterns y baremos tentativos.

Agradecermos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de

autorizacidn para el uso del instrurmento en mencidn, para sdlo fines académicos, y asi prosiga con
el desarrollo del proyecto de investigacidn.

Enesta oportunidad hago propicia la ocasidn para renovarle bos sentimientos de mi especial
consideracidn y estima personal.

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Morte
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CARTA DE AUTORIZACION

Chepen, 21 de Julio del 2020

La que suscribe Lic. lessica Maribel Linares Melendez, Administradora colegiada en CLAD-
M"19878 autora de Ejercicio de liderazgo v compromisc organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad de Chepén, autorizo a las Srtals) MENDOZA PAZ
LOURDES LIZZET DEL PILAR con DNI N* 4522951 con codigo de matricula N"7002695896 v
TORRES BELTRAM AMTUANETTE com DNl W® 72813358 con codigo de matricula
M 7002695899, ambas estudiantes del dltimo afo de |a Escuela de Psicologia, para que
utilicen dicho instrumento en su tesis para optar el titulo de licenciadas en Psicologia
titulado: “Percepcicn de los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en
empleados de una empresa de transporte en Lima Metropolitana, 2021" en la Universidad
César Vallejo. Asi mismo expreso mis felicitaciones a las autoridades pertinentes de dicha
institucion, guienes promueven el uso adecuado de los instrumentos para la toma de
datos, respetando el codigo de &tica.

Atentamente,

| ,r'-."' I.l'
A7 |
L
|
J_._.--___.}.'
Lic. JessicaMaribel Linares Meléndez

D1 W™ 4THTI6H2
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Anexo 5: Print del instrumento de recoleccién de datos

W LiMA BUS

INTERNACIONAL

Evaluacion de Compromiso
Organizacional y Liderazgo

Estimado colaborador

A continuacion se presenta un cusstionario, el cual tiene |a finzlidad de recabar informacion
y conocer sobre el Compromiso QOrganizacional ¥ el Liderazgo en Lima Bus Internacional,
desde su percepcion.

Dicha informacion que usted nos proporcione servird para el desarrollo de un proyecto de
investigacion. Su participacion v |a informacion que nos brinde seré muy valiosa v tratada
de manera confidencial respetando el anonimato de sus datos, haciendo uso de estos para

fines de investigacian y/o académicos.

Sitiene alguna consulta o duda, comunicarse con el érea de GDH preguntar por Lizzet
Mendoza o Francisco Rodriguez.

Qﬁ) limendoza03;@gmail.com (no se comparten) Cambiar cuenta =y

*Obligatorio

De dar tu consentimiento colocar tu ndmero de DML *

Tu respuesta
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