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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo conocer la relacién entre los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional en una municipalidad de la regién Lambayeque,
para lo cual se contd con la participacion de 120 trabajadores entre 20 y 65 afios de edad
(M=36 y DE=11), de los cuales el 59% fueron hombres. Se utiliz6 el Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo Corto (5x) de Bass y Avolio (2000), validado en Peru por
Jiménez (2018) y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991),
validado en Per(G por Rios y Mendoza (2018); siendo el disefio de investigacion
correlacional de tipo no experimental. Los resultados evidencian una relacion positiva
significativa entre el liderazgo transformacional y transaccional con el compromiso afectivo
y normativo, sin embargo, el estilo de liderazgo laissez faire presenta una relacion negativa
significativa con el compromiso afectivo y normativo, se hallé6 también una relacion positiva
entre la dimension resultado del lider con el compromiso afectivo y normativo, sin embargo,
se evidencid que no existe relacion entre las dimensiones de la variable estilos de liderazgo y
el compromiso de continuidad. Finalmente se concluye que a mayor presencia de los estilos
de liderazgo transformacional y transaccional mayor compromiso afectivo y normativo, a
mayor presencia del estilo de liderazgo laissez faire menor compromiso afectivo y
normativo, a mayor presencia del resultado de lider mayor compromiso afectivo y

normativo.

Palabras Clave: Compromiso organizacional, estilos de liderazgo, municipalidad.



Abstract

The present research aimed to know the relationship between leadership styles and
organizational commitment in a municipality of the Lambayeque region, for which 120
workers between 20 and 65 years of age participated (M = 36 and SD = 11), of which 59%
were men. The Multifactorial Short Leadership Questionnaire (5x) by Bass and Avolio
(2000), validated in Peru by Jiménez (2018) and the Scale of Organizational Commitment
by Meyer and Allen (1991), validated in Peru by Rios and Mendoza (2018) were used. ));
the correlational research design being of a non-experimental type. The results show a
significant positive relationship between transformational and transactional leadership with
affective and normative commitment, however, the laissez faire leadership style presents a
significant negative relationship with affective and normative commitment, a positive
relationship was also found between the dimension The result of the leader with the
affective and normative commitment, however, it was evidenced that there is no relationship
between the dimensions of the leadership styles variable and the commitment to continuity.
Finally, it is concluded that the greater the presence of the transformational and transactional
leadership styles, the greater the affective and normative commitment, the greater the
presence of the laissez faire leadership style, the less affective and normative commitment,
the greater the presence of the leader result, the greater the affective and normative
commitment.

Keywords: Organizational commitment, leadership styles, municipality.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad tanto el compromiso organizacional como los estilos de liderazgo se
han convertido en claves importantes en toda organizacion para el alcance de sus objetivos.
Tomando en cuenta el desarrollo de las organizaciones es importante mencionar que el
presente estudio de investigacion tiene como objetivo el estudio de la relacion entre los
estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en una municipalidad de la region

Lambayeque, e identificar la relacion entre las dimensiones de cada variable.

Investigaciones sefialan que las organizaciones logran un mayor compromiso cuando
existe el estilo de liderazgo transformacional (Lépez, 2018), buen clima laboral (Quispe y
Veliz, 2013), motivacion laboral (De la Puente, 2017) y calidad de vida laboral (Flores,
2017).

La presente investigacion se encuentra desarrollada en cuatro capitulos que se

describen a continuacion.

En el capitulo I, se detalla el problema a presentar, la realidad problematica de la
poblacion estudiada, el marco teérico de ambas variables, estilos de liderazgo y compromiso
organizacional, para lo cual se describen teorias y modelos con el fin de evidenciar una
adecuada sustentacion teorica de cada variable, asi como también la importancia de la

investigacion, definiendo para ello los objetivos e hipotesis.

En el capitulo 1, contiene el marco metodoldgico que se empled para el desarrollo de
la investigacion, se describe de manera detallada la poblacion y muestra estudiada, asi como

tambien el procesamiento estadistico y analisis de datos.

En el capitulo 1ll, se muestran los resultados de la investigacion, ademas de la
interpretacion de los mismos y su respectiva discusion en comparacion con los antecedentes

mencionados.



En el capitulo 1V, se detallan las conclusiones y recomendaciones pertinentes para la

investigacion.

1.1. Realidad Problematica

Con el pasar del tiempo las organizaciones han ido incrementando, y en la actualidad
nos encontramos con un mundo en donde cada organizacién busca la manera de alcanzar sus
objetivos, y dentro de esta se encuentran los trabajadores que son guiados bajo la figura de
un lider, los mismo que actian como mediadores para que estos objetivos organizacionales

sean alcanzados.

Ruiz (2013) menciona que uno de los aspectos mas importantes y primordiales en las
organizaciones es el compromiso, ya que este contribuye al progreso, alcance de objetivos y
sentido de pertenencia del trabajador en la organizacion. Esto quiere decir que el
compromiso organizacional se vuelve importante ya que nos permite ver que tan
identificados estan los trabajadores y también asegurar un buen desempefio. Siendo de suma
importancia que se comprometan con los objetivos organizacionales, que se sientan
satisfechos realizando sus funciones asignadas y que esto no solo lo hagan a cambio de una

remuneracién econémica, sino que en realidad sea algo placentero para ellos.

La investigacion realizada por la Comunidad Laboral Trabajando (2016) indicé que,
en Espafia, el 19% de trabajadores no se sienten comodos en el lugar donde laboran, puesto
que existe un mal clima laboral y una forma negativa respecto al trato que proviene de su
jefe, siendo esto un factor que desmotiva y genera bajos niveles de compromiso laboral. Y
para complementar lo mencionado, De la Puente (2017) sefiala que el personal del area
administrativa de la Municipalidad Provincial de Trujillo se ubica en un 53% en el nivel
medio respecto al compromiso organizacional general, lo que ha generado que la empresa se
encuentre desenvolviéndose de manera promedio. Esto quiere decir que el compromiso
organizacional se relaciona con el desenvolvimiento o desarrollo de la organizacién, de tal
manera que, si los trabajadores se encontraran comprometidos al 100%, la organizacion

estaria alcanzando su maximo desenvolvimiento.

El compromiso organizacional es una variable que desea desarrollar toda

organizacion en sus trabajadores, y los estilos de liderazgo son también importantes ya que
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estos permiten que los trabajadores sean guiados de la manera adecuada. Es significativo
conocer bajo qué estilos de liderazgo son percibidos los jefes de cada area, ya que por medio
de esto se pueden dar propuestas de solucion a dificultades que se presentan generalmente
en las organizaciones, en ocasiones sucede que los jefes no conocen como son percibidos
por su personal a su cargo, generando de manera involuntaria sentimientos negativos y

resistencia hacia su desempefio.

En una investigacion realizada por Diaz (2014) se determind que un buen estilo de
liderazgo aplicado en la empresa eleva el rendimiento de cada colaborador, ya que laboran
en conjunto y entorno al desarrollo de sus actividades. Siendo esto corroborado por Saldivia
y Serrano (2010) quienes afirman que existe relacion entre la existencia del valor de un buen
liderazgo y su repercusion en el ambiente laboral. De esta manera pone en evidencia que, Si
se trabaja en las empresas con lideres que ejerzan su cargo de la manera adecuada, se estaria
aportando de manera positiva y significativa en su ambiente de trabajo, logrando que los

trabajadores desempefien sus actividades de la manera deseada.

Polo (2014), recomienda hacer uso de un estilo de liderazgo dinamico y flexible, en
lugar de uno estéatico, lo que permitird a la organizacién superar sus debilidades, generando
un valor agregado en sus trabajadores. Lo que quiere decir que, si los jefes son capaces de
trasmitir su flexibilidad y dinamismo, las personas a su cargo mostraran un mejor
desempefio. Asi mismo Molina, (2015) encontré que el liderazgo tiene una influencia de un
(49%) dentro del desempefio laboral, lo que estaria brindando un mayor sustento a lo antes

mencionado.

Ahora, si nos enfocamos en el ambito de municipalidades, donde segin Alfaro,
Leyton, Meza y Séenz (2012) nos menciona que son organizaciones gubernamentales, las
cuales tienen autonomia y buscan generar mejoras en las situaciones de vida de los
pobladores. Teniendo como base la calidad de gestion que realicen los trabajadores para
alcanzar los objetivos. Ademas, dentro de su investigacion menciona su estudio en tres
municipalidades, donde determinaron que el 70% del personal no se sentia reconocido, el
30% percibia su ambiente de trabajo no contaba con las condiciones necesarias para realizar
sus funciones y el 45% se sentia desmotivado, esto refleja la percepcion negativa que existe

hacia el trabajo que realiza el area de recursos humanos en las municipalidades. Entonces es
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prudente mencionar que tanto los estilos de liderazgo como el compromiso organizacional
no son tratados con importancia en esa poblacion, actualmente no se registran estudios
relacionados para la problematica mencionada en esta poblacion, y esto es por falta de

iniciativa, presupuesto y organizacion.

Es importante mencionar que en su mayoria los lideres de la municipalidad no
ejercen el liderazgo de manera adecuada y los trabajadores realizan sus funciones de manera
monotona, regida a tiempos establecidos, 1o que genera que estos trabajen basados en la
esperanza de recibir un salario a cambio, se observa también colaboradores disgustados con
las funciones que ejercen, quienes no cumplen con las metas establecidas generando que

haya un retraso en el avance. (Polo, comunicacién personal, 26 de marzo del 2019).

Entonces, se observa que en diversas fuentes tanto los estilos de liderazgo como el
compromiso organizacional son puntos claves para el desarrollo organizacional, los cuales
se vienen estudiando a lo largo de los afios y que en la actualidad son una de las piezas
fundamental para el triunfo de toda organizacion. Lo que a futuro si no se analiza y no se le

presta la atencidn necesaria, la gestion que se realice no estaria generando el éxito deseado.

Bajo los argumentos antes mencionados nace la necesidad de investigar sobre la
relacién de los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en una municipalidad de

la region Lambayeque.

1.2. Trabajos Previos

Internacionales

Lopez (2018) en su estudio realizado en Guatemala tuvo como finalidad comprobar
si existe relacién entre los estilos de liderazgo de los directores de las Unidades y
Direcciones y el compromiso hacia el trabajo. Se tuvo como muestra de 130 colaboradores,
cuyas edades oscilan entre 31 y 39 afios, el 52% posee estudios universitarios, mientras un
9% posee estudios de postgrado y unicamente 3 personas no tienen ningun tipo de estudio.
Se utiliz6 el Cuestionario MLQ-5X: Liderazgo de Bass y Avolio (1995) y el Modelo Utrecht

Work Engagement Scale (UWES): Compromiso hacia el trabajo. Obteniendo como
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resultado que existe una correlacion ascendente positiva entre el estilo de liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional. Lo que quiere decir que a presencia del
liderazgo transformacional los trabajadores proyectan sus energias para conseguir los

objetivos de la institucion, logrando asi fortalecer un clima laboral positivo.

Chiang, Gémez y Wackerling (2016) en su estudio, el cual tuvo como fin analizar los
tipos de compromiso organizacional presente en los trabajadores de dos municipalidades
chilenas contrastando los indices de los tipos de compromiso entre ambas. La muestra
estuvo conformada por 82 trabajadores chilenos, 34 mujeres y 48 hombres, con una edad
media de 34 afios para trabajadoras y 42 para trabajadores, con una antigiiedad de 7.3y 9
afios respectivamente. El instrumento utilizado fue el Cuestionario para compromiso del
trabajador de Meyer y Allen (1991). Obtuvo los siguientes resultados respecto al
compromiso afectivo, en ambas instituciones se encuentra un alto nivel de compromiso, lo
que indica que sus trabajadores se sienten sinceramente comprometidos logrando entablar un
lazo afectivo con la empresa; en cuanto al compromiso normativo sucede lo mismo, al
encontrarse un alto nivel en ambas instituciones, sintiéndose sus trabajadores bien
recompensados en cuanto a beneficios otorgados por la institucion, logrando asi generar un
fuerte lazo de compromiso con la empresa. Finalmente, los niveles de compromiso de
continuidad arrojaron altos, pues existe un buen nimero de trabajadores que tienen una
antigiiedad laboral importante en ambas instituciones. Estos resultados indican que en las
municipalidades es visto el compromiso como un factor de identificacion con la institucion

en la que laboran.

Nacionales

Frkovich (2018) en su investigacion realizada en Lima, cuyo objetivo fue investigar
la relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional. La muestra estuvo
conformada por 147 trabajadores del area de microfinanzas, los cuales pertenecieron a
distintas posiciones. Para la evaluacion se utilizé la escala MLQ-5X version corta de Bass y
Avolio, y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y Smith. Obteniendo
como resultado que los estilos de liderazgo presentan una correlacion positiva con el
compromiso organizacional, siendo el liderazgo transaccional el de mayor predominancia en

la muestra. Lo que quiere decir que el liderazgo transformacional y transaccional genera en
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los subordinados identificacion propia con sus necesidades alineados con la vision de la
organizacion, donde ademaés se utiliza recompensas en base a su desempefio, por lo que a
mayor percepcién de un liderazgo transformacional mayor compromiso organizacional. Por
otro lado, el estilo de liderazgo laissez faire es el que menor predominancia muestra, con
relacion negativa, lo que significa que a mayor percepcion del estilo laissez faire menor

compromiso.

En el 2017, De la Puente realizo una investigacion en Trujillo para hallar la relacion
entre el compromiso organizacional y la motivacion de logro en trabajadores que forman
parte de los administrativos, utilizando el disefio descriptivo. La muestra estuvo compuesta
por un total de 108 trabajadores de los cuales 47 fueron mujeres y 61 varones. Los
instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de Compromiso Organizacional adaptado en
Trujillo por Asto y la Escala de Motivacion M-L 1996 de Vicufia. Los resultados obtenidos
fueron que el 53% de la muestra se sentian identificados en un nivel medio. En cuanto a
dimensiones, se encontrd que, en el compromiso afectivo, el 47 % de la muestra se ubica en
un nivel medio; en la dimensién Implicancia el 40% se halla en un nivel medio y en
compromiso de continuidad el 57 % de la muestra se siente identificada en un nivel medio
alto, junto a ello se ubican en nivel medio alto de motivacion al logro. Lo que significaria
que el trabajador se encuentra identificado y tiene un sentido de permanencia alto, por lo que
se siente comprometido a alcanzar los objetivos organizacionales y de la mano con ello

siente la motivacion de seguir alcanzando sus objetivos personales.

Flores (2017) en su estudio de investigacion tuvo como finalidad determinar si existe
relacién entre la calidad de vida laboral y la percepcion del estilo de liderazgo en el personal
que trabaja en una municipalidad de Llabaya, su muestra estuvo conformada por 172
servidores administrativos publicos, se utilizd el cuestionario de estilos de liderazgo -
CELID “S” version para seguidores (Castro, Nader y Casullo, 2004) y la escala de calidad
de vida laboral WRQoL (Easton y Van Laar; 2012). Obteniendo como resultado que existe
una relacion significativa entre las variables, encontrandose como estilo primordial el estilo
transformacional. Esto quiere decir que mientras los trabajadores perciban una mejor calidad
de vida en el trabajo, tendran una mejor percepcion del proceso que utiliza el lider para guiar

a su grupo para lograr un fin comdn.
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Tucto (2017) en su investigacion realizada tuvo como fin hallar la relacion entre el
estilo de liderazgo y el compromiso organizacional de los profesionales de enfermeria de la
Microrred de salud Aparicio Pomares de Huanuco; 2017. Cuya muestra fue conformada por
49 enfermeros, donde hizo uso de la Escala de los estilos de liderazgo de Quispe, basada en
la escala de Bass y la Escala del compromiso organizacional de Meyer, Allen y Smith
(1991). Obteniendo como resultados una relacion estadisticamente significativa entre el
estilo de liderazgo y el compromiso normativo, sin embargo, se determinG que no existe
correlacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso de continuidad y afectivo. Lo que
quiere decir que los estilos de liderazgo no necesariamente predicen la presencia del
compromiso de continuidad y afectivo en esta muestra estudiada.

En una investigacion realizada en Chimbote por Vidal (2016) cuyo objetivo fue
establecer si existe relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en
los trabajadores de una entidad publica, su muestra estuvo conformada por 120
colaboradores administrativos, para la cual se hizo uso de la escala elaborada por Egoavil de
liderazgo organizacional — ELO validada en el afio 2003 y el cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen adaptado en 1998. Obteniendo una relacion negativa
significativa entre los estilos de liderazgo generativo punitivo y emotivo docil con el
componente afectivo, por otro lado, se encontrd correlacion positiva entre los estilos
generativo nutritivo, racional, emotivo libre con el componente de continuidad y una
relacién negativa con el emotivo docil; y finalmente se encontrd una relacion negativa entre
el estilo emotivo docil y emotivo inddcil con el componente normativo. Lo que quiere decir
que los estilos de liderazgo ejercido es un componente fundamental para generar
compromiso en los trabajadores, es por ello que el lider debe ejercer conductas carismaticas
y un mayor control de los seguidores para generar asi un mayor compromiso por parte de

ellos con la organizacion.

En la investigacion realizada por Loza (2014) se tuvo como objetivo establecer la
relacién que existe entre los estilos de liderazgo y compromiso organizacional en docentes
de una institucion educativa privada “Simoén Bolivar” en la ciudad de Tarapoto. La muestra
estuvo conformada por 100 docentes, 65% varones y 35% mujeres; 15% con grado
académico de magister, 56% con titulo de licenciado en educacion y 19% provienen de

educacion superior pedagogica. Se utiliz6 el Cuestionario de Estilos de Liderazgo Protocolo
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(CELID) de Castro, Nader & Casullo (2004) y la Escala de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen (1991). Se determin6 una relacion significativa entre las sub escalas de
liderazgo transformacional y transaccional con la escala general de compromiso
organizacional, sin embargo, la escala laissez faire fue relacionada de manera débil con el
compromiso organizacional. Lo que quiere decir que un liderazgo transformacional
generard que los trabajadores estén dispuestos a alcanzar los objetivos y cumplir con los
valores organizacionales, mientras que un estilo de liderazgo transaccional generara una
mayor motivacion de alcanzar los objetivos en base a los beneficios esperados por los logros

alcanzados, lo que generara un nivel alto de compromiso con la organizacion.

En una investigacion realizada en Huancayo por Quispe y Veliz (2013) la cual tuvo
como finalidad hallar la relacion entre el clima laboral y compromiso organizacional de los
colaboradores de las municipalidades distritales de Paucarbambilla EI Carmen y Locroja. La
muestra estuvo conformada por 50 personas, 24 de la MDPC y 26 de la MDL. Se utiliz6 el
Cuestionario para Medir el Clima Organizacional de Litwin y Stringer, y el cuestionario
para Medir el Compromiso Organizacional de Allen y Meyer. Arrojé como conclusién que
existe una correlacién positiva entre el clima y compromiso organizacional en la
municipalidad. Esto quiere decir que el clima organizacional predice la presencia del

compromiso en la municipalidad estudiada.

Locales

En una investigacion realizada por Velezmoro (2017) en la ciudad de Chiclayo, se
tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre las habilidades gerenciales y los
estilos de liderazgo en las dirigentes de los comedores populares del distrito, donde la
muestra estuvo conformada por las juntas directivas de los 31 comedores existentes, se
utilizo el cuestionario de Estilos de Liderazgo CELID-S, llegando a concluir que existe una
relacién significativa entre la dimensién habilidades técnicas con el liderazgo transaccional,
las habilidades humanas y conceptuales con el liderazgo transformacional. Lo que nos indica
que el estilo de liderazgo transformacional estd muy ligado al manejo de comunicacion,

relaciones interpersonales y manejo de conflicto que refleja el lider a sus subordinados.
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Cruz (2016) en su investigacion tuvo como objetivo hallar la relacion entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los funcionarios de la Municipalidad
Provincial de Sanchez Carrion. La muestra fue conformada por 60 trabajadores. Se utilizo la
escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen y el cuestionario de Satisfaccion de
Minnesota de empleo” debidamente adaptado de Weiss, Dawis, England y Lofquist. Se
obtuvo como resultado que existe correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, es decir los funcionarios se encuentran identificados con su organizacion y
desean continuar, lo que repercute en su actitud hacia sus labores que realiza. Lo que
finalmente quiere decir que a mayor presencia de compromiso organizacional mejor actitud

hacia sus funciones que realiza.

Guerrero y Vasquez (2016), en su investigacion cuyo objetivo fue encontrar la
relacion entre los estilos de liderazgo y niveles de productividad en trabajadores de una
universidad de Chiclayo, la muestra estuvo conformada de 121 trabajadores administrativos
y docentes, se utilizo el instrumento creado por los autores de la investigacién denominado
Cuestionario de Estilos de Liderazgo y de Niveles de Productividad Laboral. Obteniendo
como resultados finales la presencia de una relacion significativa entre las variables, ademas
de afirmar que el estilo de liderazgo transformacional y transaccional del director influye en
la eficacia de la institucién. Es decir, a mayor presencia de los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional, la institucion alcanza sus objetivos organizacionales con
mayor facilidad y en menor tiempo, incrementado asi sus niveles de productividad, en donde

sus trabajadores desemperian sus actividades en el tiempo establecido.

1.3. Teorias concernientes al tema

1.3.1. Liderazgo Organizacional

Hoy en dia todo tipo de organizacién busca los mejores lideres para llevar adelante
los objetivos, los ciudadanos intentan elegir el mejor lider que pueda satisfacer las
necesidades y trabaje por el bien comun de la poblacién. Y es importante mencionar que el
estudio del liderazgo tiene sus origenes en el siglo XX, desde la fecha muchos
investigadores han estudiado esta variable, sin embargo, hasta la fecha no se ha encontrado

una definicidon especifica. (Lupano, Benatuil y Nader, 2007).
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Un lider es “aquel que, por la fuerza de sus ideas, su caracter, talento, voluntad o
habilidad administrativa, es capaz de inspirar, incitar y dirigir a los demas hacia el logro de
sus objetivos” (Wishart, 1969). Lo que nos quiere decir que todo lider posee un grado de
influencia sobre sus trabajadores, reforzando en ellos el cumplimiento de los objetivos

estratégicos de una organizacion.

1.3.1.1 Modelo de Liderazgo Rango Total

En un estudio realizado por Bass y Avolio (1994) nos define al Liderazgo
Transformacional como un proceso que se da en la relacion lider-subordinado,
caracterizado por su carisma, de esta forma los seguidores se identifican y desean imitar al
lider. Es decir, es un lider estimulante que brinda un buen ejemplo a seguir, ademéas de
fomentar la expansion de sus habilidades a sus seguidores o subordinados; los inculca, los
alienta para hacerlos parte de desafios y se mantiene constantemente haciendo uso de su
persuasion. Considera ademas a sus trabajadores individualmente, les brinda apoyo, guia y

asesoramiento, lo que genera que sus seguidores lo vean como fuente de confianza.

Por otro lado, define al Liderazgo Transaccional, como aquel basado en el contrato
con el sequidor, en donde sus necesidades pueden ser alcanzadas si su rendimiento se
adecua a su contrato con el lider, por lo que, si el trabajador cumple con sus funciones y
objetivos establecidos, recibird recompensa econémica u otro tipo de refuerzo a cambio de
sus logros obtenidos. Este liderazgo conceptualmente esta constituido por Recompensa
Contingente y Direccidn por Excepcion. (Bass y Avolio, 1994). Lo que quiere decir que el
seguidor y lider intercambian recompensas especificas, basadas en el reconocimiento por

parte del lider, para lograr que los trabajadores cumplan sus objetivos.

Es importante mencionar que para el modelo rango total ningun estilo de liderazgo es
el correcto o adecuado en todas las circunstancias, pues el lider debe ser habil para
diferenciar el estilo adecuado basandose en el contexto; en el ambito laboral donde se
requiere una alta organizacion de la tarea, un estilo transaccional puede ser efectivo a corto
plazo, sin embargo, en un lugar donde es mas valorado por el ambiente y el trabajo

autonomo de los individuos hacia metas comunes, pues sera mas prudente un lider
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transformacional. (Vega y Zavala, 2004). Esto quiere decir todo lider tiene la capacidad de
desarrollar ambos estilos de liderazgo y utilizarlos en el contexto adecuado para generar
los resultados deseados.

1.3.1.2 Teoria Humanista del Liderazgo

Aqui el liderazgo se analiza como el desarrollo de una habilidad segun Montafiez
(2015), con la que los lideres ejercen su influencia sobre las personas o seguidores, donde
todos se mantienen orientados a un objetivo o direccidbn en comun, influencia
interpersonal que ejerce en una situacion o contexto, la cual es dirigida a través del
proceso de comunicacién para el alcance de objetivos.

Segun Bass (1985) el liderazgo transformacional es el proceso donde el lider y el
seguidor aportan mutuamente para alcanzar un alto nivel motivacional, asi mismo
establecid dos definiciones, la primera liderazgo transformacional y la segunda liderazgo
transaccional, donde define al transformacional como capaz de crear un cambio de
percepciones, valores y expectativas de bien comun para la persona y organizacion; y el
transaccional estd orientado a las caracteristicas de la personalidad del lider y poder de

generar cambios.

Bass y Avolio (1994) identificaron una serie de sub dimensiones las cuales son:

Para el Liderazgo Transformacional:

» Influencia idealizada, siendo esta quien genera que los seguidores sientan apego por
su lider, es decir, los seguidores idealizan a su lider generando asi verse influenciados

por las conductas del mismo.

» Motivacién inspiradora, en donde el lider logra trasmitir una vision que inspira, y

genera ganas de cumplir con los objetivos de la organizacion.

» Estimulacion intelectual, se incentiva la creatividad y resolucion de problemas a
través de un pensamiento critico e innovador, transmitiendo asi sus habilidades para

gue estan sean imitadas.
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» Consideracion individualizada, donde el lider se muestra como un modelo a seguir,
un ejemplo de trabajador a quien imitar, los mismos que sentiran el deseo de manera

voluntaria de seguir sus pasos e imitar sus conductas.

Para el Liderazgo Transaccional:

» Recompensa contingente, el cual hace referencia al estimulo entregado por el lider
ante el cumplimiento de metas del subordinado, en donde la recompensa es mutua

de lider- seguidor.

» Direccién por excepcion (Activa), el lider coloca estdndares para monitorear el
desempefio de los trabajadores, para conocer si se estdn cumpliendo y asi medir el
desempefio de manera acertada.

» Direccién por excepcién (Pasiva), esperan ser notificados sobre errores y desvios
antes de tomar una accion, donde el lider se basa en ello para implementar

estandares.

Liderazgo Laissez Faire

Bass y Avolio (1994) refiere que este es el modelo donde los lideres evitan
influenciar a sus trabajadores, evitan sus responsabilidades como supervisores, dudan de su
propia capacidad de dirigir. Estos jefes no identifican los conflictos que deben ser
resueltos, por lo que el comprometerse con el equipo genera una relacion negativa. Este
tipo de lider se muestra indiferente con sus seguidores, fomentando en el grupo el bajo
rendimiento y desanimo al cumplir sus funciones asignadas, pues estos seguidores no

tienen un ejemplo a seguir, generando en ellos el trabajo individualista y no en equipo.

Resultado del lider

Segun Bass y Avolio (2000), son aquellas caracteristicas personales percibidas por los

trabajadores a su cargo en relacion a su forma liderar de manera general.
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> Esfuerzo adicional: es cuando lider incrementa el deseo y poder de sus subordinados de

hacer sus funciones, alcanzar las metas del grupo y de la organizacion.

> Satisfaccion: el lider responde a las expectativas y necesidades de sus seguidores, se
mantiene atento a lo que sus trabajadores necesitan para cubrir y brindar el interés

merecido hacia ellos.

> Efectivo: el lider optimiza los recursos materiales y humanos del grupo que tiene bajo
su mando, para conseguir buenos resultados, reduciendo el mayor costo posible, sin

dejar de fomentar el buen desempefio de cada trabajador.

1.3.2 Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es estudiado desde afios atras, el mismo que ha ido
cambiando de significado en el transcurrir de los afios, segun la investigacion realizada por
Fernadndez (2017), el primer estudio sobre el compromiso fue en los afios 60 del siglo
pasado, gracias a los estudios elaborados en el ambito de la sociologia. Pero luego fue
estudiado por los economistas y empresarios, quienes iniciaron a percatarse de la
importancia de este concepto y su influencia que podia ejercer dentro de las organizaciones.
Segun este estudio afios atras el compromiso organizacional fue estudiado para conocer la
influencia de la tasa de rotacion del personal, para luego ser orientado hacia los resultados
de la organizacion tales como el desempefio de los trabajadores, la eficacia, la satisfaccion y

otras variables.

En un estudio realizado por Gallardo y Traid6 (2007) se menciona que en primera
instancia el compromiso organizacional se analizé desde una perspectiva unidimensional por
autores como Porter, Mowday y Streert en el aflo 1986. Cuyos autores reconocen una
dimensién dentro del compromiso, la afectiva. Y en el transcurrir del tiempo, aparecen
diferentes autores que defendian una perspectiva multidimensional, aunque no se llego en
ese tiempo a un acuerdo en cuanto al nimero de dimensiones. Siendo uno de los estudios
con mayor relevancia los realizados por Allen y Meyer en 1991, fueron tomados como base

para el estudio y desarrollo de la presente investigacion,
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1.3.2.1 Definicién

Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como un estado
psicologico que describe la relacion entre una persona y una organizacion, el cual influye de
manera relevante para la decision de continuar o dejar la organizacion. Siendo tomado
también como un concepto multidimensional que comprende tres tipos de compromiso: el
afectivo, continuidad y normativo. Lo que quiere decir que todo trabajador comprometido
con la organizacion cumple sus funciones asignadas por decision y voluntad propia,
aportando con su iniciativa para el cumplimiento de los objetivos tanto personales,
profesionales como organizacionales. Y para ello deberd conocer a detalle su empresa, lo

mismo que llevaria a una mayor identificacion con la misma.

Esta aproximacion tridimensional es la que mayor andlisis y soporte ha creado
durante las ultimas décadas, siendo la teoria con mayor cantidad de estudios por muchos

otros autores en diferentes lugares del mundo (Arciniega & Gonzales, 2006).

1.3.2.2 Factores que determinan el compromiso organizacional

Apoyo Organizacional

Segun Littlewood (2003) es considerado como uno de los antecedentes inmediatos
del compromiso organizacional y se entiende como la interpretacion general de los
empleados sobre el grado en la que la organizacion valora las contribuciones personales y se
preocupa por su bienestar. Lo que quiere decir que para el empleado esto es un vinculo muy
importante que genera un mayor compromiso hacia el lugar de trabajo. A su vez esto se
corrobora con la teoria del intercambio social, la cual explica que los trabajadores se ven en
obligacion de responder de manera positiva ante un trato favorable por parte de la
organizacion, lo que a su vez quiere decir que el trabajador se mostrara dispuesto a

desempefiar funciones con el fin de alcanzar los objetivos de la organizacion.

Relacion supervisor — subordinado
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Segin Bhal y Ansari (2007) el lider es el puente que une al trabajador con la
organizacion, siendo asi una pieza clave para la evaluacion del rendimiento como para la
asignacion de responsabilidades y recursos para su desarrollo. Es decir que el lider es un
punto clave para que los trabajadores se sientan comprometidos, puesto que esta en sus
manos brindar el apoyo necesario y ofrecer la informacion clara para el cumplimiento de

objetivos.

Ademas, asi como los trabajadores toman al jefe como referente para interpretar lo
que sucede en la organizacion, se piensa que el tipo de relacion entre ambos es el claro
espejo del clima organizacional (Graen, 1995), lo que quiere decir que si se existe una

relacién inadecuada entre lider- seguidor se vera afectado su ambiente de trabajo.

Identificacion organizacional

Segun Pérez (2011) cuando un trabajador se siente identificado con su lugar de
trabajo, este pondra mas de su parte y aportara siempre que pueda, se mantendra enfocado
en la mision y vision de la organizacion, logrando asi un mejor rendimiento general del
trabajador. Es decir, que un trabajador bien informado e identificado con la organizacién
aportara de manera significativa para el cumplimiento de objetivos basado en la filosofia

organizacional.

1.3.2.3 Valores relacionados con los componentes

Segun Gonzales y Guillén (2008) son los siguientes:

Afectivo
+ ldentificacion y coherencia entre los valores personales del trabajador y de la

organizacion.

De continuidad
+ Aceptacion de los valores de la empresa, dejando de lado los personales, llegando a
aceptar valores contrarios a cambio de una remuneracion.

Normativo
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+ Se produce la interiorizacion de los valores y propdsito de la organizacion, surge una
identificacion con los objetivos de la misma, siendo relacionado con un aspecto

moral.

1.3.2.4 Perspectivas

Del intercambio social

Esta perspectiva se relaciona con el componente de continuidad que postula Meyer y
Allen (1991) quienes afirman que el trabajador se ve obligado a continuar en la organizacion
cuando el coste de abandono es alto y a esto se le sume la baja probabilidad de encontrar
otro empleo; manifestando asi un alto nivel de compromiso de continuidad. Ademas, los
beneficios que le brinda la organizacién, como: un seguro o una jubilacion; genera que dejar
de trabajar sea una pérdida. De esta forma, si un colaborador se muestra comprometido con
su empresa, lograra alinear sus propios objetivos de la mano con los de la organizacion,
cumpliendo acciones extraordinarias para beneficio de la organizacion. Por lo que, si una
persona se siente bien recompensada por su trabajo, realizard con mayor frecuencia

conductas que beneficien a la empresa y a su persona como profesional.

De atribucion

Esta perspectiva esta relacionada con la dimension normativa, postulada por Meyer y
Allen (1991) quien afirma que esta dimension esta relacionada con un compromiso moral de
recompensar con lealtad a la organizacion, ademas de ser una caracteristica personal, ya que
involucra creencias, valores y socializacion. Lo que ve complementado con la definicién de
ética en el trabajo por Varona (1993) quien menciona que el compromiso normativo es una
responsabilidad interior de la persona lo que le impulsa a realizar un buen trabajo.
Lo que nos quiere decir que el compromiso normativo va mas alla de cumplir con las
responsabilidades que son otorgadas dentro de la organizacion, sino es mas bien cémo el
trabajador relaciona su ambiente de trabajo con sus valores y creencias ya adquiridas en la
socializacion dentro de la empresa, logrando realizar sus actividades no por obligacion sino

por la creencia de que es lo correcto y es lo mejor para él.
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Psicologica

Esta perspectiva se relaciona con el componente afectivo del compromiso
organizacional que postula Meyer y Allen (1991), el cual hace referencia al vinculo
psicolégico a través de un vinculo emocional del trabajador y una identificacion e
implicancia a la organizacion. Lo que indica, que si un trabajador se siente reconocido por la
empresa en la que labora esto creard un vinculo emocional que lo hara sentir que el lugar en
el que labora verdaderamente vale la pena. Llegando a la conclusion que cuando un
trabajador se involucra emocionalmente con su lugar de trabajo este percibird que sus
necesidades y expectativas son cubiertas, lo que lo llevara a buscar el bienestar propio y de

la empresa, sintiéndose asi orgulloso de pertenecer en la misma.

1.3.3 Municipalidad

Las municipalidades, son el puente de comunicacién entre el estado y la ciudadania,
es por eso que se busca promover el desarrollo integral del gobierno, fortaleciendo las

capacidades de sus trabajadores para brindar servicios publicos de calidad.

Clasificacion de contratos segun Regimenes laborales

Segun Castillo (2011) nuestra constitucién del estado esta dividida en dos regimenes,
el del sector publico y sector privado, en el primero se encuentra el que sujeta al personal de
una entidad estatal, regulado por la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del sector
publico- Decreto legislativo 276, ademas por excepcion el personal de una entidad publica
puede ser contratado bajo el régimen laboral de la actividad privada, sujeto al decreto
legislativo N ° 728, bajo una norma juridica que regule su existencia de este organismo.
Adicionalmente en el 2008 se inserté al ordenamiento juridico laboral, una forma de
contratacion especial denominada Contratacion Administrativa de Servicios (CAS) a través
del Decreto Legislativo N°1057.

En la presente investigacion se trabajara con tres regimenes descritos por SERVIR:
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Régimen laboral de la carrera publica administrativa, decreto legislativo N° 276, son
aquellos que ofrecen sus servicios permanentemente a la administracion publica, en calidad

de estables, nombrados o contratados de acuerdo a la ley.

Régimen laboral de la actividad privada, Decreto Legislativo N° 728, es decir, se
encuentra constituido por derechos y obligaciones de las partes del contrato de trabajo, los

trabajadores tienen el derecho de cumplir con lo que la ley prescribe.

Régimen de la contratacion administrativa de servicios, Decreto Legislativo N° 1057,
es una figura ajena al Estado, el cual permite relacionar a una entidad publica con una
persona natural, la cual ofrece sus servicios de forma no autonoma, rigiéndose a normas del
derecho publico y su reglamento, creada el 2008 como “régimen temporal”, el cual no

cuenta con todos los beneficios laborales.

1.4 Formulacion del problema

¢Cual es la relacién entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional en una

municipalidad de la region Lambayeque?

1.5. Justificacién e importancia

El presente estudio de investigacion se justifica por tener como objetivo determinar
la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional, de tal
modo permite conocer esta relacion en los trabajadores de una municipalidad, para asi

utilizar las mejores estrategias y mejorar el desempefio de sus trabajadores.

Este estudio es de suma importancia en la municipalidad, puesto que es un tema poco

tratado dentro de la misma hasta la actualidad.

Ademas, esta investigacion se justifica de manera préctica, pues nos brinda el
conocimiento sobre si existe 0 no relacion entre variables y en base a ello los encargados del
area de recursos humanos puedan implementar estrategias de mejora dirigido por un lado a

los jefes y gerentes en cuanto a habilidades directivas y a los trabajadores enfocado al
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compromiso organizacional, y asi brindar solucion a problemas existentes y futuros dentro

de la municipalidad.

A nivel teodrico esta investigacion sera util para ampliar el conocimiento del
compromiso y los estilos de liderazgo dentro de los trabajadores de la municipalidad,
permitiendo que muchas municipalidades tengan en cuenta estas variables para un mejor

desempefio de sus trabajadores.

A nivel metodoldgico, servira a la comunidad universitaria, puesto que la
investigacion realizada contribuird como antecedente para futuras investigaciones con

variables similares destinado a poblaciones con caracteristicas similares.

1.6. Hipotesis

Hipotesis General

Hi: Existe relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en

una municipalidad de la regién Lambayeque.

Hipotesis Especificas

Hil: Existe relacion entre el estilo de liderazgo transformacional de la variable
estilos de liderazgo y la dimension afectiva de la variable compromiso organizacional en una

municipalidad de la region Lambayeque.

Hi2: Existe relacion entre el estilo de liderazgo transformacional de la variable
estilos de liderazgo y la dimension de continuidad de la variable compromiso organizacional

en una municipalidad de la region Lambayeque.

Hi3: Existe relacion entre el estilo de liderazgo transformacional de la variable
estilos de liderazgo y la dimension normativa de la variable compromiso organizacional en

una municipalidad de la region Lambayeque.
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Hi4: Existe relacion entre el estilo de liderazgo transaccional de la variable estilos de
liderazgo y la dimension afectiva de la variable compromiso organizacional en una

municipalidad de la region Lambayeque.

Hi5: Existe relacion entre el estilo de liderazgo transaccional de la variable estilos de
liderazgo y la dimension de continuidad de la variable compromiso organizacional en una

municipalidad de la region Lambayeque.

Hi6: Existe relacion entre el estilo de liderazgo transaccional de la variable estilos de
liderazgo y la dimension normativa de la variable compromiso organizacional en una

municipalidad de la region Lambayeque.

Hi7: Existe relacion entre el estilo de liderazgo laissez faire de la variable estilos de
liderazgo y la dimension afectiva de la variable compromiso organizacional una

municipalidad de la region Lambayeque.

Hi8: Existe relacion entre el estilo de liderazgo laissez faire de la variable estilos de
liderazgo y la dimension de continuidad de la variable compromiso organizacional en una

municipalidad de la region Lambayeque.

Hi9: Existe relacion entre el estilo de liderazgo laissez faire de la variable estilos de
liderazgo y la dimension normativa de la variable compromiso organizacional en una

municipalidad de la region Lambayeque.
Hi10: Existe relacién entre el resultado del lider de la variable estilos de liderazgo y
las dimensiones de la variable compromiso organizacional en una municipalidad de la

region Lambayeque.

1.7.  Objetivos

1.7.1 Objetivo General
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Conocer la relacion entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional en una

municipalidad de la region Lambayeque.

1.7.2 Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre la dimension liderazgo transformacional de la variable
estilos de liderazgo y las dimensiones de la variable compromiso organizacional en una

municipalidad de la region Lambayeque.

Determinar la relacion entre la dimension liderazgo transaccional de la variable
estilos de liderazgo y las dimensiones de la variable compromiso organizacional en una

municipalidad de la region Lambayeque.

Determinar la relacion entre la dimension laissez faire de la variable estilos de
liderazgo y las dimensiones de la variable compromiso organizacional en una municipalidad

de la region Lambayeque.

Determinar la relacion entre la dimension resultado del lider de la variable estilos de
liderazgo y las dimensiones de la variable compromiso organizacional en los trabajadores en

una municipalidad de la regién Lambayeque.
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1. MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipo y disefio de Investigacion.

Esta investigacion es de disefio no experimental, lo cual se define como aquella
donde no se manipula a la poblacién, obteniendo datos directamente de la muestra
(Hernéndez, Fernandez & Baptista, 2014). Para este caso, se recolectd la informacion a
través de dos pruebas psicométricas que permitieron conocer la real magnitud de la

problematica tal cual se encuentre en la poblacion.

El tipo es correlacional, es decir que la investigacion determind si dos variables estan

correlacionadas 0 no (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014); teniendo como grafico lo

siguiente:
l01
M r
\ !
Leyenda:
Donde
M : Muestra.

O1 : Estilos de Liderazgo
02 : Compromiso Organizacional

R : Relacion entre O1 y O2

2.2. Poblacion y muestra

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la poblacidn es el universo que agrupo
a individuos de similares caracteristicas, por lo que la presente investigacion se conforma
por una poblacion de 1800 trabajadores que conforman todas dependencias de la

municipalidad de la region Lambayeque.
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Para Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) la muestra es un sub grupo del
universo de estudio, por ello, cumpliendo con los criterios de las muestras minimas para el

analisis correlacional se tiene como meta a 82 participantes.

Para la presente investigacion se utilizd un muestreo no probabilistico por
conveniencia ya que solo se tuvo acceso a ciertas dependencias, siendo la muestra
constituida por 120 trabajadores de los cuales el 59% son hombres, cuyo rango de edad
oscila entre 20 y 65 afios (ME= 36 y D. E= 11), siendo el 86.7% nacidos en Lambayeque,
0.8% en Chota, el 5.8% de Cajamarca, el 2.5% de La Libertad, el 2.5% de Lima, el 0.8% de
Amazonas y el 0.8% de Tumbes; referente al estado civil, el 38.3% es soltero, el 38.3% es
casado, el 19.2% es conviviente, el 1.7% es divorciado y el 2.5% es viudo. En cuanto al
grado de instruccién el 34.2% tiene estudios secundarios, el 31.7% estudios técnicos, el
29.2% estudios universitarios y el 5.0% estudios de posgrado; en el tiempo de trabajo se
observo que el 64.2% lleva trabajando entre 1 a 6 meses, el 1.7% de 7 a 11 meses, el 4.2%
de 1 a 5 afios, el 2.5% de 5afios 1 mes a 10 afios y el 27.5% de 10 afios 1 mes a 20 afios. En
cuanto a la modalidad de contrato el 15.0% se encuentra trabajando en el régimen laboral
CAS, el 24.2% en el régimen laboral 276 y el 60.8% en el régimen laboral 728; por otro
respecto a los puestos con mayor porcentaje fueron sereno municipal con 35.0% Yy policia
municipal con 22.5%; y finalmente en cuanto a las areas en las que laboran el 57.5%
pertenecen a seguridad ciudadana, el 10.8% a secretaria general, el 0.8% a bienestar social,
0.8% a defensa civil y gestion de riesgos, el 3.3% a obras, el 0.8% a seguridad y salud en el
trabajo, el 10.8% a recursos humanos, el 2.5% a tecnologia de la informacion, el 4.2% a

contabilidad, el 4.2% a logistica y el 4.2 % a procuraduria.

Criterios de inclusion:
Trabajadores con edades de 20 a 65 afos.
Trabajadores que presenten el consentimiento informado.
Trabajadores que tengan de un mes a mas trabajando.

Trabajadores que completen totalmente con los cuestionarios.

Criterio de exclusion:

Trabajadores que no deseen colaborar con la investigacion de manera voluntaria.
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Trabajadores menores de 20 afios.
Trabajadores que no estén contratados bajo la modalidad CAS, régimen 728 o régimen 276.

2.3 Variables, Operacionalizacion

Definicion Conceptual

Variable 1: Estilos de Liderazgo

Bass (1985) define al liderazgo transformacional como el proceso donde el lider
motiva a los seguidores a hacer mas de lo que se esperaba.

Por otra parte, Bass y Avolio (1994) define al liderazgo transaccional, como aquél
que se basa en el contrato con el trabajador, en donde sus necesidades pueden ser cubiertas
si su desenvolvimiento se adecua a su contrato con el lider.

Bass y Avolio (1994) definen al laissez faire como el modelo donde los lideres evitan
influenciar a sus trabajadores, evitan sus responsabilidades como supervisores, dudan de su

propia capacidad de dirigir.

Variable 2: Compromiso Organizacional
Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como un estado
psicolégico, el cual caracteriza la relacion entre un trabajador y una organizacion,

influyendo en la decision de permanecer o dejar la organizacion.

Definicion Operacional

Variable 1: Estilos de Liderazgo

Esta definida como la suma de 42 items y de 4 dimensiones del Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo (MLQ) 5X short, el cual cuenta con una escala de respuesta tipo

Likert.

Variable 2: Compromiso Organizacional
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Est4 definida como la suma de 18 items y de 3 dimensiones del Cuestionario de

compromiso organizacional, el cual cuenta con una escala de respuesta tipo Likert.

Tabla 1

Operacionalizacion de Variable 1

Dimensiones Factores Indicadores  Categorfas  Instrumento
Influencia
Idealizada 1.2,3
(conductual)
Influencia
Idealizada 5,8
. (atribuida)
Transformacional ——
Motivacion
Inspiracional 910.11,12
Estimulacién
intelectual 13,14,15.16
Consideracion 17 18.19.20
varte s
stilos de : :
Liderazgo Contingente 21,22,23,24 Casi nunca Multl_factorlal
i - de Liderazgo
Direccion  por Casi siempre
Transaccional | €XCepcion 25,26,27,28  Siempre (MLQ)  5X
(Activo) short.
Direccion por
excepcion 29.30,31,32
(Pasivo)
Laissez-faire 33,34.35,36
Esfuerzo
Resultado del Adicional 37,3839
esultado de : o
Satisfaccion
Lider 40,41
Efectividad 42.43.44.45
Tabla 2
Operacionalizacién de Variable 2
Dimensiones Indicadores Categorias Instrumento
Variable
Compromiso Totalmente en Cuestionario de

Organizacional C. Afectivo

1,2,3,4,5,6

Desacuerdo.

Compromiso
En Desacuerdo. P

Organizacional
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Levemente en de Meyer y
C. Continuidad 7,8,9,10,11,12 Desacuerdo. Allen
Ni de Acuerdo
ni en
Desacuerdo.
Levemente de
C. Normativo 13,14,15,16,17,18 Acuerdo.
De Acuerdo.
Totalmente de
Acuerdo.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Técnica: Encuesta que, para Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) es una técnica

que permite la recopilacion de datos por medio de preguntas.

Instrumentos
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo

El Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ -5X) Bass (2000), adaptada por
Bass y Avolio (2000) con el Nombre Questionnaire Multifactor Leadership Short (5X), mide
los estilos de liderazgo en el &mbito organizacional, cuenta con 45 items de calificacion
directa con respuesta de escala Likert 1. Nunca 2. Casi nunca 3. Casi siempre 4. Siempre,
cuyas dimensiones son: Liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, laissez faire y
resultado del lider, dirigido a personas mayores de 20 afios, con una duracion aproximada de

20 minutos.

Para la presente investigacion se utilizo la validacion realizada en Perd por Rios y
Mendoza (2018) quienes realizaron el andlisis factorial confirmatorio, obteniendo cargas
factoriales por dimensién que oscilan entre 0.24 y 0.80. Analizando la dimension de
Liderazgo Transformacional con el modelo original (45 items) se obtuvo indices de ajuste
no aceptables (X2 = 5805.848, RMSEA = .1317, GFI = .711 y CFI = .629), por lo que se
realizd el analisis en un modelo ajustado que fue compuesto por 17 items, reportando indices
de ajuste adecuados (X2 = 30.00, RMSEA =.0487, GFI = .954 y CFl = .977), eliminando 3
items (4,6 y 7); para la dimension de Liderazgo transaccional se utilizé el modelo original
evidenciando un buen ajuste (X2 = 40.19, RMSEA =.0368, GFI =.965 y CFI =.974) y para
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Resultado de Lider se aprecio que el modelo original evidencia un buen ajuste (X2 = 10.88,
RMSEA =.0338, GFI =.967 y CFl = .976.)

Para la confiabilidad se utiliz6 la adaptacion peruana realizada por Rios y Mendoza
(2018) quien utilizo el coeficiente de omega, obteniendo resultados que oscila entre 0.70 y
0.91 para cada factor.

En la presente investigacion se determino la fiabilidad a través del coeficiente de
omega, obteniendo como resultado para la dimension de liderazgo transformacional 0.94, de
liderazgo transaccional 0.77, laissez faire 0.87 y para resultado de lider 0.93, lo que

evidencia una fiabilidad aceptable por cada factor (ver anexo 02).

Escala de Compromiso Organizacional

Se utilizo la prueba de nombre original “ocupational commitment questionnaire”
de Meyer y Allen (1991) que en su version espafiol se le denomina “Cuestionario de
compromiso organizacional”, utilizando para la presente investigacion la version validada
por Jiménez (2018) en colaboradores de la municipalidad de Trujillo. EI presente
cuestionario tiene como fin hallar el compromiso organizacional en funcién a sus tres
componentes. Consta de 6 items por cada componente, afectivo, de continuidad y
normativo, con una escala de respuesta tipo Likert, 1=totalmente en desacuerdo, 2=en
desacuerdo, 3=levemente en desacuerdo, 4=ni de acuerdo ni en desacuerdo, 5=levemente en
acuerdo y 7= totalmente de acuerdo, resultando 18 items, de los que 13 items son de
calificacion directa y 5 de calificacion inversa, la presente escala puede ser aplicada a partir
de los 18 afios y el tiempo aproximado de aplicacion es de 15 minutos. Para fines de
puntuacion es importante que para los items inversos se recodifique su puntuacién obtenida
(1=7, 2=6, 3=5, ...,7=1).

Se utilizo6 la validez realizada en Per( por Jiménez (2018) quien efectud el analisis

factorial confirmatorio encontrando indices de ajuste adecuados (CMIN/gl, igual a 3.38, GFI
945, RMR .118, AGFI de .930) para un modelo de tres dimensiones.
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Confiabilidad realizada en Per( Jiménez (2018) para la cual se utilizo el coeficiente
de confiabilidad omega, estimado mediante un intervalo del 95%, obteniendo un resultado
de 0.82 para la escala general. Ademas, en otro estudio realizado en Per( por Figueroa
(2016), se realizo el analisis de la fiabilidad por componentes a través del coeficiente de
alpha de Cronbach, obteniendo un puntaje de 0.748 para el componente afectivo, 0.746 para
el componente de continuidad y 0.70 para el componente normativo.

En la presente investigacion se realizd el estudio de la fiabilidad a través del
coeficiente McDonald's @ obteniendo puntajes que oscilan entre 0.74 y 0.84, lo que
evidencia una fiabilidad aceptable para cada factor; ademas para la escala general se obtuvo
un resultado de 0.83, lo que a su vez indica que la escala general posee una buena fiabilidad

(ver anexo 03).

2.5. Procedimiento de analisis de datos

Para la presente investigacion se realizd una base de datos en el programa Excel
2016, el cual fue necesario para la sumatoria de las dimensiones de cada escala utilizada,

segun indican los autores.

Para el procesamiento y andlisis de los datos se utiliz6 el programa Jamovi 1.0.0.0.,
donde se realizé el analisis de la consistencia interna de cada dimensién de las escalas

utilizadas con los datos de la muestra, mediante el calculo de McD