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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
LA SUGBERENCIA DE FISCALIZACION Y COACTIVA ADMINISTRATIVA DEL
DISTRITO DE SANTIAGO DE SURCO 2019

DANN ALONSO TITO GUTIERREZ
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
La presente investigacion se centra en la subgerencia de fiscalizacion y coactiva
administrativa, ubicada en el distrito de Santiago de Surco dedicada a la fiscalizacion
de locales comerciales y el cumplimiento de las ordenanzas municipales que se basan
en las normas legales vigentes. El principal problema de la Sgfca es: ¢ Cual es la
relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en los
colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito
de Santiago de Surco? La presente investigacion es descriptiva con un disefio de
investigacion correlacional de corte transversal, la muestra conformada por 85
colaboradores del area operativa que laboran en la subgerencia de fiscalizacion y
coactiva administrativa. El instrumento utilizado para que sea posible la medicion de
las variables, fue el cuestionario conformado de 46 items. El resultado de confiabilidad
de los instrumentos arrojo 0.874 para el instrumento de liderazgo transformacional y
0.827 para el instrumento de compromiso organizacional. Los resultados que se
obtuvieron en esta investigacion revelan una correlacion positiva moderada debido a
que se encontrd un resultado con el coeficiente de Pearson de 0,543, con un p valor
mayor a 0,005, por esto se llega a la conclusién que existe una correlacion positiva
moderada entre las variables liderazgo transformacional y compromiso organizacional

de los colaboradores de la Sgfca, ubicada en el distrito de Santiago de Surco.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, compromiso organizacional, normas

legales.
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TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT
IN THE DEPUTY MANAGMENT OF AUDIT AND COACTIVE TAXATION OF
SANTIAGO DE SURCO 2019

DANN ALONSO TITO GUTIERREZ
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

Organizations today need to be leaded under techniques that go beyond a simple
view, because they are affected by various factors such as the development of
technology, environmental changes, as well as variations of cultural and political
situation in addition to dealing with the current macro environment. they must pay
special attention to the micro environment in such a way that the institutional objectives
are not affected by the changes previously affected. The present investigation focuses
on the Deputy Management of Administrative and Coercive Control, located in the
district of Santiago of Surco located in the control of commercial premises based on
current legal regulations. The main problem of the Sgfca is What is the relationship
between transformational leadership and organizational commitment in the employees
of the Sgfca in the municipality of Santiago of Surco? This research is descriptive of
cross section, with a correlational research design. The sample is 85 workers who are
involved with the Sgfca the instrument manipulated to measure the variables is a
survey composed of 46 items. The instrument was validated by specialists; The
reliability of the instruments resulted in 0.874 for the Transformational Leadership
instrument and 0.827 for the organizational commitment instrument. The results
obtained for this work were satisfactory if you found a significant correlation between
the study variables with a Pearson coefficient = 0.543 and with a value greater than
0.005 if you conclude that there is a high positive correlation between the
transformational leadership and organizational commitment variables. the employees

of the Sgfca, located in the district of Santiago of Surco.

Keywords: Transformational leadership and organizational commitment.



INTRODUCCION

El tema de la presente investigacion es: “Liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional en la subgerencia de fiscalizacion y coactiva
administrativa de Santiago de Surco 2019”. Siendo una investigacion descriptiva

correlacional de tipo no experimental

Lussier y Achua (2010) enfatizan “los lideres transformacionales son conocidos
por conmover y cambiar las cosas en gran forma, al comunicar a los seguidores una
vision especial del futuro utilizando los ideales y motivos mas altos de los seguidores.”
(p. 348).

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) destacan que “los lideres
transformacionales expresan claramente una vision e inspiran a sus seguidores;
también tienen la capacidad de motivar, conformar la cultura de la organizacion y

crear un clima favorable para el cambio organizacional” (p. 430).

El liderazgo transformacional motiva a sus seguidores desde un punto
emocional como material, estos logran vincularse con el individuo de forma intrinseca,
conociendo sus motivaciones personales para de esa forma vincularlo con los
objetivos de la empresa. Varios autores hablan sobre el liderazgo transformacional

sobre influir en ellos emocionalmente.

Por eso diremos que el liderazgo transformacional es la aplicacion de
diferentes conexiones emocionales con el empleador para que este pueda ser influido
para un cambio de bien a través de objetivos y metas personales, asociadas con los

de la empresa.

Segun Mowday, Steers y Porter (1979) citados por Betanzos, Andrade y Paz
(2006) puntualizan el compromiso organizacional de la siguiente manera “la fuerza
relativa de una identificacion individual e implicacibn con una organizacion en

particular” (p. 28).



La municipalidad de un distrito es la institucion responsable de satisfacer las
necesidades de la poblacion, para que pueda cumplir con sus labores eficientemente,
los colaboradores tienen que estar bajo un buen liderazgo transformacional y de esa
forma poder lograr el compromiso organizacional. Con el objetivo de cumplir con las

metas institucionales propuestas.

No obstante, actualmente la gestion publica tiene una minima preocupacién
por el tema al respecto, ya que se ignora que el recurso mas fundamental en una
institucion que son los colaboradores, gracias a ellos se pueden cumplir las metas
planteadas, viendo de esta forma, si un colaborador no estd comprometido con su
institucion este no estard empefiado en llevar a cabo las metas, objetivos, no
cooperara lo necesario para el 6rgano, no se expresara bien de su institucion delante
de otras personas, solo querra ir a cumplir su jornada laboral, dicho de otra manera

no se sentira parte de la institucion.

La subgerencia de fiscalizacién coactiva y administrativa de la municipalidad
distrital de Santiago de Surco, que es responsable del cumplimiento de las normas
municipales del distrito cuenta con el personal operativo y administrativo que
experimenta menor rendimiento de trabajo, ausentismo y relaciones interpersonales
con los compaferos y jefes no son tan buenas. De esta manera se crea un entorno
laboral en donde los colaboradores no estan comprometidos con el 6rgano y la
institucion y sélo desean concretar sus tareas diarias y la jornada laboral para de esta

forma retirarse a sus respectivos domicilios.

El andlisis realizado sobre la realidad probleméatica, se puede formular el
problema general de investigacion.

¢, Cual es la relacién entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion del distrito de
Santiago de Surco — 2019?

La presente investigacion emerge por uno de los problemas que siempre tiene
una municipalidad que mas ha venido afectando al buen desarrollo de la organizacion

para cumplir con sus labores de manera eficaz, la falta de un estilo de liderazgo

xi



transformacional y compromiso organizacional adecuado de los colaboradores de la
subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa que influyan de manera
significativa para mejorar el desempefio laboral y beneficiar a la poblacién a partir de
mejores actitudes.

El objetivo, determinar la relacién del liderazgo transformacional con el
compromiso organizacional en la subgerencia de fiscalizacibn y coactiva

administrativa en el distrito de Santiago de Surco — 2019

La hipétesis alterna de la investigacion es: El liderazgo transformacional se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional en los colaboradores
del distrito de Santiago de Surco — 2019.

En el capitulo I, se presenta el planteamiento del problema que consta de: la
realidad problematica, la formulacién del problema tanto general como especifico, la

justificacion e importancia de este estudio, objetivos y limitaciones.

En el capitulo I, se desarrolla el marco teérico que consta de: antecedentes de
estudio de las variables ya mencionadas, las bases tedricas y cientificas de las

mismas y la definicion de la terminologia empleada en la explicacion de la descripcion.

En el capitulo Ill, se encuentra la explicacion de los métodos utilizados en la
presente investigacion que comprende el tipo y disefio de la investigacion, poblacion,
hipotesis, operacionalizacion de variables, métodos y técnicas de investigacion,

descripcion de los instrumentos utilizados para el estudio.

En el capitulo 1V, se presentan los resultados obtenidos ya procesados que

comprenden: el procesamiento y analisis de datos, contrastes de las hipotesis.

En el capitulo V, se muestra las discusiones, conclusiones y recomendaciones

de la investigacion.

Finalmente, se encuentra las referencias bibliograficas, asi como los anexos

de la presente investigacion.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Realidad problematica

En la actualidad, las organizaciones u instituciones a nivel mundial e
internacional necesitan ser administradas bajo técnicas que sobrepasen a una
simple vista, ya que son afectadas por diversos factores como desarrollo de
tecnologia, cambios ambientales, variaciones de coyuntura ademas de tratar
con el macro entorno asimismo estas deben prestar una atencion especial al
micro entorno de tal manera que los objetivos institucionales no sean afectados
por estos cambios. Una de las méas notables técnicas, es el liderazgo
transformacional, establecido como una serie de caracteristicas y aptitudes
que tiene el lider para guiar de manera intrinseca a los colaboradores dentro

de las instituciones.

A una categoria global existen personas con cualidades que resaltan a
la primera vista, siendo quizas la mas importante, el liderazgo, definido como
un conjunto de cualidades que tiene una persona de manera natural para dirigir
a los colaboradores dentro de las instituciones laborales, estos lideres
necesitan poder crear una alta implantacién y visién profunda, compromiso
organizacional generando entusiasmo necesario para que los trabajadores o

colaborares logren realizar los objetivos de las instituciones.

El BID (Banco Interamericano de Desarrollo) (2012), encuestd a 1200
empresas de Brasil, Argentina y Chile, donde se obtuvo como resultado que el
80% de empresarios no son comprometidos con las actividades que realizan
en su area de trabajo. En Espafia se realiz6 una investigaciéon, en la cual
demuestra que el 16% de los trabajadores se hallan en un alto nivel y un 80%

con un nivel bajo.

Actualmente las organizaciones estan enfocadas no solo en aspectos
de tecnologia, sino también su recurso humano, ademas durante los ultimos
afios el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional han
evidenciado el logro y el éxito de una empresa debido a que generan
compromiso, union, potencia y alta motivacion entre el lider y sus seguidores,

asi mismo se debe a su estilo de comunicar, su visién la forma de
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desenvolverse, el trato con sus colaboradores , y el respeto que poseen hacia
los demas y una gran apertura. Por lo tanto, poseen la capacidad de producir
cambios significativos en la institucién y en los colaboradores al punto de elevar
sus niveles de motivacion, Asi mismo se generan cambios en sus seguidores,

logrando un mayor compromiso dentro de la corporacion.

El &mbito competitivo de hoy en dia da comienzo a nuevas
circunstancias del mercado laboral, en donde las instituciones coordinan
cambios institucionales, elaboran planes, maniobras y finalidades, por eso se

precisa de lideres capaces de empoderar y motivar a sus equipos de trabajo.

Rozo y Gonzales (2010) investigaron que, “en Colombia, el 68.1% de
los trabajadores tiene la capacidad de realizar cambios positivos en las

personas aplicando el liderazgo transformacional en un nivel alto” (p. 70).

De esta manera se entiende que los cambios positivos por partes de los

colaboradores son notorios al implementar el liderazgo transformacional.

A nivel nacional, Gil (2015) presidente de la Asociaciéon Peruana de
Coaching (APCO) refiere que la conducta inadecuada de un lider conlleva a
qgue los colaboradores tengan temor y no puedan expresar sus ideas sobre
temas relacionados con la empresa de manera abierta, asimismo, el 80% de
colaboradores deja su trabajo por este motivo, estas conductas deben

cambiarse para que existan trabajadores eficaces. (p. 4).

Por lo tanto, si los trabajadores poseen un liderazgo transformacional
adecuado se generara un mayor compromiso laboral dentro de ellos, de esta
manera se generara confianza y respeto por parte de los colaboradores en la
organizaciéon y de la misma manera estdn motivados determinados a cumplir

mas objetivos de los que les ha sido planteado.

Sin embargo, el estado peruano, aunque haya desempefiado

incontables esfuerzos para poder hacer prosperar la gestion publica, las cuales

15



no necesariamente han respondido en base a una normativa clave y han

evolucionado de una manera apartada y desarticulada.

La fidelidad de los colaboradores hacia la institucion no debe disminuir,
no beneficia en nada, ya que estos al no sentir la lealtad no sintieran el mismo
compromiso y no seran productivos para la empresa, no se sentiran parte de

la organizacién, tampoco se adaptaran al clima laboral de la empresa.

Segun Andrade (2008) citado en Becerra (2009) puntualiza que “el
liderazgo se presenta como una facultad para llevar la organizacion hacia el
exito a través de la toma de decisiones pertinentes y eficaces para cada
situacion que se pueda presentar, transformando los conflictos en nuevas

oportunidades” (p. 31).

La municipalidad es la institucion que se encuentra bajo responsabilidad
de satisfacer las exigencias de la poblacion, para que esta pueda cumplir con
sus labores eficientemente, los colaboradores tienen que estar bajo un buen
liderazgo transformacional y de esa forma poder lograr el compromiso

organizacional.

No obstante, actualmente la gestion publica tiene una minima
preocupacion por el tema al respecto, ya que se ignora que el recurso mas
fundamental en una institucién que son los colaboradores, gracias a ellos se
pueden cumplir las metas planteadas, viendo de esta forma, si un colaborador
no estd comprometido con su institucion este no estara empefado en llevar a
cabo las metas, objetivos, no cooperara lo necesario para el érgano, no se
expresara bien de su institucién delante de otras personas, solo querra ir a
cumplir su jornada laboral, dicho de otra manera no se sentira parte de la

institucion.

Concluyendo los actos que se ven reflejado en la carencia de un buen

procedimiento administrativo en algunas instituciones nacionales.
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Uno de los grandes problemas que vienen desafiando la mayoria de las
organizaciones publicas en nuestro pais, es la ausencia de compromiso de sus
trabajadores, debido a que se percatan que las organizaciones donde laboran
no se evalla el nivel académico para conformar en dichas instituciones, mas

prevalece el criterio politico.

Ante este singular problema la subgerencia de fiscalizacién coactiva y
administrativa, no es la Unica, pues se ha podido percibir la baja calidad y
eficiencia en el desarrollo de las tareas y funciones de sus trabajadores. De
esta manera, el estilo de liderazgo que optan la totalidad de alcaldes y sus
subgerentes municipales y supervisores, es un liderazgo autoritario, en el cual
no permiten una buena comunicacion y participacién de los trabajadores en la
toma de decisiones, es asi como de esta manera los servidores publicos no se
sienten del todo comprometidos con la organizacion, la influencia idealizada
muestra atencion a las necesidades, actuando de forma que los colaboradores

admiren el labor que realiza y le quieran imitar.

Por otro lado, se observa problemas como falta de interés en mejorar la
atencion hacia los administrado, ausencia de capacitacion en los
colaboradores sobre las ordenanzas municipales, desmotivacion de los
colaboradores para cumplir metas institucionales, falta del conocimiento de la
mision y vision de la institucion, la estimulacion intelectual logra estimular a los
colaboradores asumiendo actitudes creativas e innovadoras promoviendo
nuevos enfoques y soluciones a las dificultades dentro la subgerencia de

fiscalizacion y coactiva administrativa.

Estos problemas presentados radican basicamente por la falta de un
liderazgo transformacional dentro de la subgerencia de fiscalizacion y coactiva

administrativa.

En la gestién publica se requiere lideres idoneos que afronten los
conflictos internos entre el personal y equipos de diferentes niveles, que sean
innovadores con vision al cambio, para de esa forma facilitar el proceso en la

organizacion.
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La subgerencia de fiscalizacion coactiva y administrativa de la
municipalidad distrital de Santiago de Surco, que es responsable del
cumplimiento de las normas municipales del distrito cuenta con el personal
operativo y administrativo que experimenta menor rendimiento de trabajo,
ausentismo y relaciones interpersonales con los compaferos y jefes
inmediatos no son tan buenas. Dicho de este modo se genera un ambiente
laboral en el cual los colaboradores no se encuentran comprometidos del todo
con la institucion y solo querran ir a cumplir su jornada laboral, dicho de otra
manera, no se sentiran parte de la institucion, la motivacion inspiracional hace
despertar en la fuerza y el trabajo en equipo, motivando a los colaboradores a

mejorar el desempefio laboral que tienen dentro de la institucion.

Por esta razon se considera necesario estudiar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en el personal de la
subgerencia de fiscalizacion coactiva y administrativa, debido a que la
percepcion de un liderazgo transformacional influye en el compromiso de los

colaboradores.

En base al andlisis realizado sobre la realidad problematica, se puede

formular el problema general de investigacion.

¢,Cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion y

coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 20197

El estudio de las dimisiones de las variables permiti6 realizar un andlisis

mas detallado donde se formula los siguientes problemas especificos.
¢,Cual es la relacion entre la influencia idealizada y el compromiso

organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacién y

coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 20197

18



1.2.

¢,Cuadl es la relacién entre la motivacion inspiradora y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion y

coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 20197

¢,Cuadl es la relacién entre la estimulacion intelectual y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion y

coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 20197

¢,Cudl es la relacion entre la consideracion individualizada y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la subgerencia de

fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 20197

Justificacién e importancia de la investigacion

La presente investigacion surge a partir de uno de los problemas que
siempre tiene una municipalidad, que ha venido afectando al buen desarrollo
de la organizacién para que puedan cumplir con sus labores de manera eficaz,
ademas de determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional, realizado en la Subgerencia de fiscalizacion y
coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco que influya de manera
significativa para mejorar el desempenio laboral para la poblacion a partir de

mejores actitudes de compromiso organizacional.

Justificacion tedrica

Justificacién tedrica, la investigacion se realiza con pretension de
contribuir al conocimiento existente acerca del liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional, a través de la validacion del instrumento que
puede emplearse dentro de la subgerencia de fiscalizacion y coactiva
administrativa y en la competencia municipal, de igual manera, se brinda
informacion relevante y detallada para su facil comprension de igual manera
en esta investigacion se utiliza las bases tedricas que Bass y Avolio (1994)

propusieron para el liderazgo transformacional
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1.3.

Justificacién practica

Justificacién practica, la investigacion permitié presentar alternativas de
solucién a la realidad probleméatica que muestra la subgerencia de fiscalizacion
y coactiva administrativa ademas permite elaborar actividades de soluciones
sobre los problemas en el area operativa, ya que un colaborar que percibe un
buen liderazgo transformacional por parte de su superior directo desarrollara
mejor sus labores asignadas y esto provocara un sentimiento de importancia
en el trabajo lo cual genera mayor probabilidad de un mayor compromiso
organizacional; por lo tanto el instrumento de medicién permitira encontrar las

diferencias en la actualidad.

Justificacién metodoldgica

La Justificacion metodoldgica en la presente investigacion pone en
conocimiento de la comunidad académica, dos instrumentos de recoleccion de
datos, uno para medir el liderazgo transformacional compuesto por 4
dimensiones, 12 indicadores y 24 items enfocados en las actitudes del
colaborador y otra para medir el compromiso organizacional compuesta por 3
dimensiones, 9 indicadores y 22 items dichos instrumentos fueron sometidos
a criterios rigidos de constructo, criterio y contenido bajo un criterio de jueces
gue demuestran su confiabilidad y también a un proceso de confiabilidad

mediante una prueba piloto.

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacion del liderazgo transformacional con el compromiso

organizacional de la subgerencia de fiscalizacién y coactiva administrativa en

el distrito de Santiago de Surco — 2019.
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1.4.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la influencia idealizada con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion y

coactiva administrativa en el distrito de Santiago de Surco — 2019.

Determinar la relacion entre la motivacion inspiradora con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la subgerencia de
fiscalizacion y coactiva administrativa en el distrito de Santiago de Surco —
20109.

Determinar la relacion entre la estimulacién intelectual con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la subgerencia de
fiscalizacion y coactiva administrativa en el distrito de Santiago de Surco —
20109.

Determinar la relacion entre la consideracion individualizada con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la subgerencia de
fiscalizacion y coactiva administrativa en el distrito de Santiago de Surco —
20109.

Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones que se han presentado en el desarrollo de la presente

investigacion fueron las siguientes:

Limitaciones bibliograficas

La bibliografia es Ilimitada, no se han encontrado muchas
investigaciones que estudien simultdneamente ambas variables. En particular,
bibliografia relacionada al liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional, sin embargo, se ha podido recopilar informacion de articulos e

investigaciones de las variables.
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Limitacién tedrica

Las investigaciones con similitud utilizadas en los antecedentes, revelan
algunas contradicciones entre lo ejecutado y precariedad en recomendaciones
y conclusiones en base al liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional, sin embargo, después de realizar una ardua busqueda se pudo

recopilar la informacién necesaria para la investigacion.

Limitacion temporal

Debido al limitado tiempo para efectuar las investigaciones y la
recoleccion de datos la cual estuvo sometida al horario de los colaboradores
de la subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa y las obligaciones
externas del investigador se puedo elaborar la tesis, no obstante, ha sido de

mucha ayuda realizar un cronograma para poder concluir con la investigacion.

Limitacién econémica

Hubo limitado financiamiento economico para la adquisicion de
materiales bibliograficos actuales para concluir con la investigacion, pero a
pesar de ello se pudo superar el obstaculo y de esa forma adquirir material

bibliografico.
Limitacion institucional

El poder acceder a repositorios de otras instituciones presento una
limitacion, sin embargo, se pudo superar el obstaculo con el apoyo de

amistades para el acceso a otros repositorios y bibliotecas de diferentes

instituciones.
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2.1. Antecedentes de estudios

Internacionales

Castafio (2018) en su tesis “Compromiso Organizacional, desgaste
profesional y liderazgo transformacional de los empleados de las instituciones
prestadoras de salud del area metropolitana centro occidente de Colombia”
realizada en la universidad Nacional Autonoma de México para optar el Grado
de Doctor en Ciencias de la Administracion, cuyo objetivo es determinar la
influencia de los factores de Liderazgo Transformacional en el desgaste
profesional y el compromiso organizacional en los trabajadores de las
Instituciones prestadoras de salud, desarrollado con un disefio cuantitativo de
corte transversal, con una muestra de 511 individuos de IPS publicas Hospital
Santa Monica de Dosquebradas y Hospital San Pedro y San Pablo de la
Virginia y una IPS privada Oncélogos del Occidente, llega a la siguiente

conclusion:

El liderazgo transformacional impacta significativamente en el
compromiso organizacional, es decir a mayor influencia del liderazgo
transformacional, mayor sera el compromiso organizacional en los
colaboradores de las IPS a su vez sera menor la presencia en el desgaste
profesional de los trabajadores. ElI comportamiento del lider en las
organizaciones prestadoras de salud, de sentirse como los colaboradores y
sentir las demandas que necesitan genera compromiso organizacional en los
colaboradores. Asi mismo la estimulacion intelectual en los colaboradores

estimula compromiso organizacional.

Carrillo (2018) en su tesis “Percepcion del ambiente fisico de trabajo y
su relacion con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en una
institucion del sector publico” realizada en la universidad Nacional Autbnoma
de México para optar el Titulo de Licenciada en Psicologia, cuyo objetivo es
identificar si el ambiente fisico de trabajo tiene alguna relacion o influencia con
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, desarrollado con un

disefio no experimental tipo exploratorio, con una muestra conformada por
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108 participantes que laboran en una institucion publica , llega a la siguiente

conclusion:

En la investigacion se encontré relacion significativa entre Percepcion
del Ambiente Fisico de Trabajo, Satisfaccion Laboral y Compromiso
Organizacional quiere decir la impresion que tiene el colaborador sobre su
ambiente fisico se relaciona con la satisfaccion que el empleado experimenta
y el compromiso organizacional que inicie el deseo de pertenecer a la
organizacién. Si la impresion del ambiente fisico de trabajo es positivo, mayor
sera el compromiso organizacional del colaborador. Pero si la impresion es

negativa, menor sera el compromiso organizacional.

Frias (2014) en su tesis “Compromiso y Satisfaccion laboral como
factores de permanencia de la generacion Y” realizada en la Universidad de
Chile para optar el grado de Magister en Gestion de personas y Dinamica
Organizacional, cuyo objetivo es identificar y describir los principales
componentes que llevan a los jovenes profesionales a permanecer mas
tiempo en las organizaciones, desarrollado con un disefio no experimental tipo
exploratorio, con una muestra conformada por 36 participantes, llega a la

siguiente conclusion:

En la presente investigacion, Frias nos da a indicar que, pese a que la
generacion Y suele buscar trabajos que tengan un sentido y los haga sentir
importantes, que los enorgullezca, donde perciban que puedan contribuir al
éxito de la organizacién donde el compromiso es alto y satisfaccion general

también, no asegura su permanencia de dicha generacion en la organizacion.

Naturalmente, al momento de evaluar la satisfaccion y el compromiso,
es importante incluir preguntas que permitan levantar informacion asociada al
desarrollo como profesional, equilibrando el nimero de preguntas asociadas
a la variedad e identidad del trabajo como elementos que dan cuenta de una
experiencia significativa en el trabajo. Como se vio en la presente tesis, fueron
escasas las preguntas de estos aspectos en la encuesta, pero emergian como

elementos importantes en la entrevista de salida, lo que impulsa la necesidad
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de incluir estos elementos en una encuesta, previo a la situacion de salida de

las personas.

Ahumada (2017) en su tesis “Incidencia de los estilos de liderazgo
Transformacional o Transaccional en el desempefio laboral del personal de
ventas de una empresa del sector Retail en Colombia” realizada en la
Universidad Nacional de Colombia para optar el grado de Magister en
Administracién de Empresas, cuyo objetivo es Determinar la incidencia que
los estilos de liderazgo transformacional o transaccional de los Supervisores
de ventas de una empresa del sector Retail en Colombia, desarrollado con un
disefio metodoldgico cuantitativo correlacional, con una muestra conformada
por 66 participantes en un empresa Retail de Colombia, llega a la siguiente

conclusion:

El resultado obtenido nos da a indicar que en el Retail de Colombia el
estilo de liderazgo transaccional es el que predomina en los Supervisores de
ventas, seguidamente por el transformacional, en sus teorias dicen que, si la
empresa esta en el rubro de comercializaciéon de productos y/o servicios, el
estilo que predominara sera el transaccional. En el liderazgo transformacional
de los supervisores de ventas es la Motivacion Inspiracional, cual indica que

el personal de ventas ve como ejemplos a seguir a los supervisores de ventas.

Salas (2013) en su tesis “Liderazgo Transformacional, capacidad de
aprendizaje organizativo y felicidad en el trabajo” realizada en la Universidad
de Valencia para optar el Grado de Doctor, cuyo objetivo es identificar si el
ambiente fisico de trabajo tiene alguna relacion o influencia con la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional, desarrollado con un disefio no
experimental tipo exploratorio, con una muestra conformada por 108
participantes que laboran en una institucion publica llega a la siguiente

conclusion:
En la presente investigacion, Salas nos habla que la felicidad en el
trabajo el algo fundamental que aspiramos lograr en nuestras vidas. Los

malos estilos de liderazgo como la falta de respeto generan una menor
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satisfaccion, con eso se relacionan el liderazgo transformacional que conlleva
motivar a los colaboradores para que laboren mas de lo que ellos esperan

hacer.

Nacionales

Junco (2018) en su tesis titulada “Liderazgo transformacional y
compromiso organizacional de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Pacucha, Provincia Andahuaylas, Region Apurimac, 2017” para obtener el
Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, cuyo
objetivo general fue determinar la relacion entre liderazgo transformacional y
compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Pachucha, desarrollada con una muestra de 34 trabajadores dentro de la
municipalidad, con un disefio transversal correlacional no experimental, la

cual llega a la siguiente conclusion:

Se determina que existe una correlacion directa entre liderazgo
transformacional y compromiso organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad distrital, en donde se sustenta con una prueba de coeficiente
de correlacion de Rho Spearman de 0,074, lo cual significa que existe hay alta
correlacion positiva, lo que indica que si una de la variables de investigacion
aumente la otra de igual manera tiende a tener el mismo comportamiento, de
igual manera las dimensiones del liderazgo transformacional cuentan con una
correlacién positiva alta y una correlacién positiva moderada, que de igual
forma tienen el mismo comportamiento es que si una de la variables de

investigacién aumenta la segunda tiene a sufrir el mismo cambio.

En cuanto a la investigacion de la tesis, propone recomendaciones de
mejorar en las dimensiones del liderazgo transformacional como la
fomentacién de trabajo en equipo, desarrollo de programas de capacitacion,
velar por las necesidades de los trabajadores de la municipalidad, asi como

mostrar paciencia y tolerancia ante las problematicas que se les presenta.
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Cruzado (2018) en su tesis “Liderazgo transformacional de los
directivos y su relacion con el compromiso organizacional de los docentes en
los colegios publicos de la provincia de San Martin, en el afo 2017” realizada
en la universidad Peruana Unién para optar el titulo académico de Maestro en
Administracibn de Negocios con mencion en Gestion Empresarial cuyo
objetivo fue Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional de los directivos y el compromiso organizacional de los
docentes en los colegios publicos de la provincia de San Martin, en el afo
2017 desarrollado con un disefio no experimental transversal tipo descriptiva
— correlacional, con una muestra conformada por 363 encuestados y llega a

la siguiente conclusion:

En esta tesis se determind la relacion existente entre el liderazgo
transformacional de los directivos y el compromiso organizacional de los
docentes en los colegios publicos de la provincia de San Martin, en el afio
2017. La medicion de estas variables ha permitido determinar que si existe
relacion significativa entre el liderazgo transformacional de los directivos y el
compromiso organizacional de los docentes en los colegios publicos de la
provincia de San Martin. Por lo que a medida que se incremente el nivel de
liderazgo transformacional en los directivos, se lograra un mejor compromiso

organizacional de los docentes.

Se obtuvo un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,199 (correlacion
positiva baja) y un p valor igual a 0,001 (p-valor < 0.05), por lo tanto, se acepta
la hipdtesis alterna, es decir existe relacion significativa entre el liderazgo
transformacional 70 de los directivos y el compromiso organizacional de los
docentes en los colegios publicos de la provincia de San Martin. Si se
incrementa el nivel de liderazgo transformacional en los directivos, se lograra

ligeramente un mejor compromiso organizacional de los docentes.

Evangelista (2018) en su tesis titulada “Liderazgo transformacional y
compromiso organizacional en enfermeros del servicio de Emergencia de un
hospital nivel IV Lima 2018”, para obtener el grado académico de Maestra en

Gestion de los Servicios de la Salud, cuyo objetivo general fue establecer la
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relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
en enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018,
desarrollada con una muestra de 115 enfermeros, con un disefio cuantitativo
no experimental de corte trasversal correlacional, llega a la siguiente

conclusién:

Se encuentra asociacion significativa entre el liderazgo
transformacional y compromiso organizacional en enfermeros del servicio de
emergencia de un hospital nivele IV Lima 2018, la misma que tiene un nivel
moderador de correlacion directa de 0,660, de igual forma se observo que el
valor de significancia obtenida fue menor que el nivel propuesto, asimismo,
cuenta con correlacion entre sus dimensiones del liderazgo transformacional

de nivel moderado y directo.

Los resultados obtenidos han sido correlaciones de nivel moderado, es
recomendable aplicar tematicas especificas de la variable liderazgo
transformacional la cual ayuden a proporcionar mejores explicaciones en los
niveles, asimismo realizar mas investigaciones con un enfoque cualitativo con

las variables de estudio para de esa forma profundizar en la investigacion.

Tone (2017) en su tesis titulada “Liderazgo transformacional y su
relacion con el compromiso organizacional en Mibanco, La Victoria — 20177,
para obtener el titulo profesional Licenciada de Administracion, cuyo objetivo
general fue determinar la relacion entre liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional en Mibanco, La Victoria — 2017, desarrollada con
una muestra de 55 colaboradores de la empresa Mibanco con un disefio

cuantitativo, no experimental-transversal, concluye lo siguiente:

Se determina que existe una relacion significativa de 0,784 la cual nos
da a indicar que es una relacion positiva considerable en el liderazgo
transformacional y compromiso organizacional, Asi como también se
determina en la investigacion que las dimensiones del liderazgo
transformacional tienen relacion con el compromiso organizacional, de igual

forma la gerencia de la empresa Mibanco debe tratar en la medida posible

29



tener un mejor liderazgo transformacional que permita guiar a los
colaboradores para que realicen sus funciones con un nivel de compromiso
optimo hacia la empresa de esa forma mejorar no solo el clima asi como el

rendimiento de la empresa Mibanco.

Los resultandos han sido favorables para la empresa, sin embargo,
estan deben seguir evaluando a los colaboradores de manera periddica y de
esa forma encontrar sus motivaciones y habilidades personales con el fin de

aumentar la productividad y se identifiquen con la empresa.

Minaya (2014) en su tesis “El liderazgo transformacional de los
directivos y las actitudes de los docentes hacia el compromiso organizacional
en la institucion educativa n.° 5084 “Carlos Philips Previ” Callao 2010 — 2011”
realizada en la universidad Nacional Mayor de San Marcos para optar el
Grado Académico de Magister en Educacion Mencion: Gestion de la
Educacion, cuyo objetivo fue si el liderazgo transformacional se relaciona
significativamente con las actitudes de compromiso organizacional en la
institucion educativa N.° 5084 “Carlos Philips Previ” Callao 2013, desarrollado
con un disefo descriptivo correlacional , con una muestra conformada por 39
colaboradores de la organizacion “Carlos Philips Previ” Callao llega a la

siguiente conclusion:

El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con las
actitudes hacia el compromiso docente. Por lo que se puede concluir que a
un mejor nivel alcanzado en la percepcion del liderazgo transformacional se
puede encontrar un mejor compromiso docente. Asi mismo el liderazgo
transformacional se correlaciona positivamente y significativamente con la
variable actitudes de compromiso docente, lo que verifica que una mejor
estimulacién intelectual se alcanza mejores actitudes de compromiso

organizacional.

El coeficiente de correlacion de Pearson evidencia que existe una alta
correlacion positiva (r= 0.948) entre liderazgo transformacional y el
compromiso docente; asimismo, debido a que el p_valor < 0.05 se rechaza la
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2.2.

hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna por lo que se verifica la
hipotesis general con lo que se concluye que: Liderazgo transformacional se
relaciona significativamente con el compromiso docente en la institucion
educativa N° 5084 “Carlos Philips Previ” Callao 2013.

Bases tedrico cientificas

Bases tedricas de la variable 01: Liderazgo transformacional

Definicién de la variable

Antes de conceptualizar esta variable, es necesario definir el término
liderazgo, el cual ha sido estudiado en diferentes campos, por lo que la
bibliografia del mismo es vasta y continuamente en crecimiento; no obstante,
segun Bass (2008) citado en Navarro (2016) el interés para estudiar este
concepto radica en su relacion con el comportamiento, cohesion y resultados

obtenidos por los grupos humanos dentro de las organizaciones.

De este modo, Cattell (s.f.) citado en Juan José (s.f.) menciona que el
liderazgo es la cualidad que posee quien produce una personalidad grupal
diferente de la que habria si €l no estuviese presente, y se mide su capacidad
de liderazgo por la magnitud de los cambios efectivos en el rendimiento del

grupo.

Asimismo, Ardmbula (2006) citado en Jiménez (2014) afirma que existen
cuatro tipos de capacidades a tener en cuenta en el liderazgo: La capacidad
estratégica, que permite tomar decisiones oportunas en situaciones complejas;
la capacidad interpersonal, para dirigir y estimular efectivamente a los
trabajadores; la capacidad emocional, para enfrentar situaciones dificiles con
firmeza; y la capacidad técnica, con la que se aplican los conocimientos para
el logro de los resultados de acuerdo al plan estratégico de la organizacion.

En consecuencia, Lupano y Castro (2013) asi como Gonzalez y
Gonzalez (2008) coinciden en que el liderazgo determina la direccion de un
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grupo social hacia un objetivo en comun y la persona que orienta —llamado
lider- debe poseer habilidades y capacidades para guiar y controlar a los
seguidores, lo que convierte al liderazgo en un proceso de interaccion en un
grupo entre, al menos, dos personas en busqueda de un objetivo, citados en
Jiménez (2014).

Por otro lado, La EAE Business School (2015) en su Guia sobre
Liderazgo transformacional menciona que las teorias del liderazgo surgidas
alrededor del siglo XX sufrieron un cambio de enfoque en la década de los 80,
ya que aparecieron una serie de herramientas que mejoraban el desempefio
de las organizaciones en base a ciertas habilidades, talentos y actitudes
encontradas en quienes las dirigian.

Uno de los nuevos enfoques fue el planteado por James Mc Gregor
Burns y Bernard M. Bass (1978) citados en Fernandez y Quintero (2017)
guienes establecieron un exitoso modelo de liderazgo —considerado uno de los
planteamientos mas solidos- que modificaba los principios de la administracion
y la gestion de compaiiias conocidos en su época; este fue conceptualizado
como liderazgo transformacional, y definido como un estilo que proporciona
una vision conjunta, reconocimiento y contribucibn para estimular la
inteligencia de los seguidores, asi como “el proceso en el cual lideres vy
seguidores se ayudan mutuamente para alcanzar mayores niveles de moral y
motivacion” (p. 59).

En consecuencia, Burns y Bass (1999) citados en Mendoza y Ortiz
(2006) plantean:

El liderazgo transformacional estimula el emerger de la conciencia de
los trabajadores, los cuales aceptan y se comprometen con el logro
de la mision de la organizacién dejando de lado intereses personales,
para enfocarse en intereses colectivos (...) este cambio de
prioridades del individuo permite la expansion de su abanico de
necesidades con la inclusion de la necesidad de crecimiento
personal, a través del compromiso que se adquiere con el logro del
objetivo grupal. (p. 120).
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Asimismo, Lerma (2007) citado en Bracho y Garcia (2013) agrega como
este nuevo enfoque considera lineamientos que postulan que las personas
actuardn con entusiasmo, energia y visién de alcanzar metas significativas

siempre y cuando exista un lider que los inspire.

En tal sentido, Eres (2011) citado en Jiménez (2014) establece que el
lider es un intermediario de cambio o transformacion, el cual puede aplicar la

vision de forma mas sencilla para lograr los objetivos organizacionales.

Por otro lado, el término gand precision cuando Kevin Ford patent6 un
estudio el cual incluia el modelo mencionado con anterioridad; no obstante, lo
definia en funcién a otros dos tipos de liderazgo los cuales son mencionados

en la Guia publicada por la EAE Business (2015):

Tactico: un lider tactico es aquel que sin grandes conocimientos pone

en practica lo que sabe para solucionar situaciones sencillas y cotidianas.

Estratégico: Considera a los lideres que ademas de ser tactico, trabajan
con una vision de futuro, por lo que pueden desarrollar estrategias de mediano

y largo plazo.

Transformacional: Este tipo de lider cumple los dos puntos anteriores,
no obstante, también genera procesos de cambio organizacional para el
mejoramiento y fortalecimiento de las relaciones interpersonales del grupo de

trabajo.
Pilares de la variable liderazgo transformacional

Leithwood (s.f.) citado en EAE, Business School (2015) definié cuatro
conceptos basicos aplicables en un plano mas genérico al proceso

transformacional, donde los planes de cambio se sitian en el nivel inferior y la

materializacion de los mismos esta considerado como el nivel mas alto:
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Propésitos: Considera la vision compartida o expectativas de cambio
gue poseen todos los miembros de la organizacion, lo que los predispone a

generar y asumir el proceso de transformacion.

Personas: Es la fuente principal por la que existe un lider
transformacional, ya que el éxito del proceso dependera del conocimiento y

manejo que tenga el lider frente a su grupo de trabajo asignado.

Estrategia: Es la manera en que se efectian los cambios y esta

condicionada a las caracteristicas organizacionales y del grupo de trabajo.

Cultura: Proceso en el que los cambios transformacionales se adhieren

a la filosofia organizacional.

Esquema del liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional cominmente se percibe en situaciones de
crisis internas, no obstante, también puede darse en casos excepcionales en
los que se busca optimizar y agilizar los procesos organizacionales; asimismo
se debe recalcar que el modelo transformacional no es aplicable de igual forma
en empresas pequefias, medianas y grandes, ya que, dependera de las
caracteristicas y necesidades de cada caso.

Sin embargo, segun lo establecido por EAE, Business School (2015), en
todas las situaciones deben tomarse en cuenta las tres esferas

organizacionales:

Gestion cotidiana: Abarca todos los procesos habituales o diarios de la
organizacion, por lo que es considerado el punto de inicio en todo proceso de

transformacion.

Gestion Humana: Engloba lo relacionado con los colaboradores de la
organizacion, tales como vinculos laborales, jerarquizacion, responsabilidades,

clima organizacional, y cualquier factor relevante y necesario para desarrollar
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un plan de accion ante el proceso de transformacion.

Gestion de cambio: Ya que el esquema no es rigido, el objetivo es
adaptable a cada situacion:

Andlisis situacional: Se recomienda llevar a cabo una lectura detalla y
precisa del estado actual de la organizacién, junto a todos los factores de

interés para el proceso de transformacion.

Deteccion de causas o0 puntos algidos: Se realizarda un andlisis que
detecte las causas que originaron la situacién actual, las cuales seran
abordadas desde un punto de vista critico y objetivo, destacandose el uso de

la diplomacia.

Estimulacion y participacion: La generacion de un clima organizacional
basado en participacion, intercambio de ideas y debate, es caracteristica
fundamental dentro de la aplicacion del liderazgo transformacional; ya que, la

autoridad excesiva disminuye la motivacion.

Generacion de cambios: Al superar las etapas previas, el lider

transformacional planeta soluciones o estrategias de cambio.

Caracteristicas del liderazgo transformacional

Considerando lo detallado por Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) los
lideres transformacionales se caracterizan por desarrollar nuevos enfoques
para problemas antiguos, ademas de proyectar emocién y entusiasmo, lo que
genera esos mismos sentimientos en otros; de igual manera, en la Figura 1 se
presenta una serie de caracteristicas y conductas interrelacionadas a este tipo

de lideres:
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VISIONARIOS

CARISMATICOS Y
ETICOS

DIGNOS DE
CONFIANZA

LIDERES
TRANSFORMACIONALES

>
PENSADORES

4

RESPETUOSOS

SEGUROS

Figura 1. Caracteristicas comunes en lideres transformacionales. Fuente:

Administracion. Un enfoque basado en competencias (112 ed.).

Visionarios: Poseen una capacidad de crear una vision que vincule a
todos los miembros del grupo de trabajo, afiadido al mapeo de estrategias y

rutas para poder alcanzar dicho objetivo.

Carismaticos y éticos: Estos lideres no hacen burla a opiniones del resto
del grupo de trabajo, asimismo sirven como modelo a seguir por las personas
a su cargo. No obstante, se debe especificar que no todos los lideres
carisméticos pueden ser transformadores como el caso de Hitler, quien fue un
lider inmoral y carente de ética; por otro lado, Martin Luther también es
considerado un lider carismatico, pero destacaban de igual forma su vision y

capacidad para inspirar cambios sociales y positivos.

Seguros: Estos lideres acostumbran delegar tareas y facultades a sus
seguidores, ademas de fomentar el flujo de informacién bilateral lo que inspira

seguridad entro los miembros del grupo.
Pensadores: Fomentan el razonamiento positivo y la solucion de los

problemas existentes en la organizacion partiendo de su visién, lo que permite

la generacion de ideas innovadoras.
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Respetuosos y considerados: Se caracterizan por pensar en las
necesidades de terceros y por su empatia, tienen un amplio conocimiento
sobre su organizacion y grupo de trabajo, considerando sus preocupaciones,
habilidades, vision y objetivos; asimismo se considera que los lideres
transformacionales estan dispuestos a sacrificar su ganancia personal

inmediata si con ello beneficia a un mayor nimero de personas a su cargo.

Dignos de confianza: Proyectan confianza en si mismos y en sus
seguidores, asi como también reflejan optimismo en su vision sin llegar a ser

arrogantes.

De igual forma, Ford (s.f.) citado en EAE, Business School (2015) sefala
que muchas veces los lideres transformacionales no pueden predecir el
destino de sus estrategias de cambio; sin embargo, tienen como Unica certeza
gue las mejoras introducidas optimizaran el estado de las organizaciones, por
consiguiente, refleja cercania con los grupos de trabajo para optimizar el logro

de la visibn en comun.

Anadido a ello, Ford (s.f.) citado en EAE, Business School (2015)

menciona que:

El lider transformacional también se le llama lider carismatico, pues
(...) actua casi como un coach o entrenador de grupos que persiguen
objetivos comunes. Pero, al mismo tiempo, se trata de un liderazgo
gue va mucho mas alla del carisma. No le define sdlo la empatia, la
serenidad, la atencion y el entusiasmo. Su esencia radica, mas que

nada, en el cambio. (p. 5).

De tal forma que para lograr este cambio debe desarrollar ciertas

habilidades y talentos:

Vinculos directos y confiables: El lider transformacional no ve solo un
grupo de empleados sino de personas a las que se les puede ayudar a operar

cambios personales para lograr un objetivo organizacional de mutuo beneficio.
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Motivaciéon permanente: Ademas de la cercania, debe generar
estrategias que mejoren los niveles de motivacion entre las personas a su
cargo con estimulos, incentivos, recompensas y una labor permanente de

reconocimiento por los logros obtenidos.

Estimulacion intelectual: El lider transformacional también debe
promover un clima de participacién constante en el que fluyan la creacion y la
expresion de las ideas, mediante la apertura de canales de interaccion, didlogo

y retroalimentacion.

Crecimiento a largo plazo: El lider transformacional delega a directivos
o lideres de departamento el trabajo a corto o mediano plazo; ya que, él se
enfoca en promover cambios que perduren en el tiempo y puedan integrarse a
la cultura y filosofia organizacional, lo que se veria reflejado en la carencia de

incidentes referentes a la problematica solucionada.

Por consiguiente, lo expuesto por estos autores coincide con las
principales caracteristicas de un lider dentro del liderazgo transformacional
establecido por Palomo (2001) citado en Rojas (2018):

Creatividad, interactividad, vision (perspectiva compartida), disponer
de amplios conocimientos de la delegacion (empowerment), pasion,
ética, orientacion hacia las personas, busqueda del desarrollo de los
colaboradores y subordinados, formacion y asesoramiento a los
colaboradores y subordinados, existencia de una coherencia entre los
comportamientos desarrollados, los objetivos y metas a lograr, la
vision y los valores existentes en la organizacion, desarrollo de una

actitud de colaboracion y participacion. (p. 29).

En conclusion, los lideres transformacionales son guias para sus
seguidores o grupo de trabajo, ya que poseen caracteristicas y conductas
dignas de admiracién y respeto por parte de sus compafieros, lo que fortalece

la confianza en sus lideres y su juicio para tomar decisiones.
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Ventajas del liderazgo transformacional

Este enfoque siempre esta alineado al plan estratégico organizacional,
con el fin de alcanzar los objetivos y crear ventajas para la institucion, de las
cuales Vidal (2017) destaca:

Corresponsabilidad: El lider transformacional es uh lider integrador y
que deriva responsabilidades a sus seguidores, dandoles confianza y libertad
para la realizacion del mismo, pero también haciéndolos propietarios de dicho

trabajo.

Retencion de empleados y clientes: Zellman (2015) citado en Vidal
(2017) nos detalla que al mejorar el clima organizacional y velar por beneficios
mutuos, se reduce los costos por rotacion de personal, capacitacion de nuevo

personal y contrataciones del mismo.

Aprendizaje corporativo: Este tipo de lideres son expertos en construir
una cultura organizacional positiva que modelen comportamientos y conductas

idéneas para mantener altas expectativas de desempefio.

Rendimiento del colaborador: Este factor se ve influenciado por la
mejora en la autoestima, seguridad en si mismos y el sentimiento de

pertenencia a un grupo de trabajo.
Generacion de mejores iniciativas: Todos los puntos previos se ven
reflejados en un grupo de trabajo estimulado intelectualmente que encuentran

soluciones a las nuevas crisis organizacionales.

Por otro lado, la Guia sobre Liderazgo transformacional publicada por la

EAE Business School (2015) afiade las siguientes ventajas:

Desarrollo de habilidades sociales: Los cambios generados por el lider

transformacional no sélo son reflejados en el aspecto operativo, sino también
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en el surgimiento de nuevas habilidades, talentos o destrezas en el grupo de

trabajo.

Aumento de la autoestima de los trabajadores: Sin considerar las
labores que desempefien, los trabajadores se sentiran importantes dentro de

la organizacion si el lider motiva adecuadamente el colectivo.

Reforzamiento de los equipos de trabajo: Se mejoran los canales de
comunicacién porque los lideres transformacionales tienden a redefinir los

roles de cada miembro de su equipo de trabajo

Desventajas del liderazgo transformacional

Como todo enfoque en constante investigacion, Vidal (2017) destaca

gue presenta algunos factores considerados como desventaja:

Resultados a largo plazo: Como se ha mencionado con anterioridad, la
aplicacion de este tipo de liderazgo en una organizacion no tendra resultados

inmediatos ya que se platean estrategias a mediano y largo plazo.

Dependencia del lider: Para iniciar este proceso es fundamental que el
lider posea las caracteristicas y conductas explicadas previamente, ya que de

ello dependera la motivacién e influencia sobre su grupo de trabajo.

Carece de detalles de aplicacion: Cada caso se debe analizar y aplicar
de forma particular, por lo que, teéricamente no se detallan las estrategias de

implementacion del liderazgo transformacional.

Importancia del liderazgo transformacional

Covey (2000) citado en Guerra y Sansevero (2008) manifiesta como
objetivo de este tipo de liderazgo, el transformar al trabajador y a las
organizaciones en el sentido literal del término, debido a que cambian las

mentes y corazones del personal; amplian la vision, intuicién y su comprension;
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asi como también clarifican los fines y hacen que su comportamiento sea
congruente con las creencias, principios y valores organizacionales. Por tanto,
el lider transformacional requiere visién, iniciativa, paciencia, respeto,
persistencia, valentia y fe, que motivan cambios institucionales permanentes

en el tiempo e impulsan a sus seguidores a alcanzar dicho fin.

Afadido a ello, este nuevo enfoque describe a los lideres como base de
un modelo holistico articulado que permite mantener una imagen positiva en la
mente de sus seguidores por las expectativas desafiantes, muestras de

respeto y confianza de responsabilidades.

En ese orden de ideas, el liderazgo transformacional se presenta como
la forma mas adecuada para dirigir cualquier tipo de organizacién. Por lo tanto,
todos estos planteamientos nos indican que las instituciones del futuro deberan
asumir este estilo de liderazgo, ya que las personas de hoy en dia demandan
atencion individualizada, inspiracion, direccionamiento, entrenamiento o
coaching, motivacion; pero, sobre todo, comprensién y afecto por parte de sus

lideres.

Dimensiones del liderazgo transformacional

Yuki (2008) citado en Jaramillo y Fierro (2016) informa que Bass incluy6
tres conductas -consideradas dimensiones- dentro del modelo original del
liderazgo transformacional: La influencia idealizada, estimulacion intelectual y
la consideracion individualizada. No obstante, en su nuevo estudio de 1997
incluyo la motivacion inspiracional como comportamiento basico en este tipo

de liderazgo.

Influencia idealizada: La influencia Idealizada o carisma, es el
elemento mas esencial del constructo liderazgo transformacional porque ejerce
un alto grado de poder simbdlico sobre sus seguidores, debido a que desarrolla
conductas que sirven de modelo para las personas que lo siguen; lo que hace
referencia a la capacidad del lider de entusiasmar, transferir confianza y

respeto, identificar las necesidades de su grupo de trabajo y compatrtir riesgos.

41



En otras palabras, este tipo de lider tiene el respeto, la admiracion y confianza

de sus seguidores.

Por tanto, cumple con lo mencionado por Huici, et al. (2012) citado en

Castro-Silva (2015) que expone:

La influencia idealizada atribuida, implica que los lideres altos en este
factor son admirados, respetados y obtienen la confianza de la gente.
Los seguidores se identifican con ellos y tratan de imitarlos; en tanto
gue la influencia idealizada conductual, tiene el mismo significado que
el factor anterior, pero estan centrados en conductas especificas. (p.
34).

Motivacién inspiracional: Describe acciones donde el lider
transformacional otorga significados y retos a sus seguidores, con el propdsito
de incentivar en ellos la fuerza de equipo, entusiasmo y optimismo;
involucramiento en el logro de objetivos en comun y alto compromiso con la
vision transformacional; no obstante, para lograr esto es indispensable que

muestre su propio compromiso y entusiasmo por la vision organizacional.

De acuerdo a ello, Ramos (2005) citado en Castro-Silva (2015) acota lo
siguiente respecto a la inspiracion como dimension del liderazgo

transformacional:

Los lideres motivan e inspiran a su equipo informéandoles de lo que
es necesario hacer y estimulandolos para la realizacion de su
trabajo, (...) les desafian con estandares altos, les comunican altas
expectativas y aumentan el espiritu de trabajo en equipo. Esta
conducta incluye la clarificacion de expectativas y de compromisos
para la consecucion de las metas organizacionales. (...) En
definitiva, esta dimension hace referencia a aspectos intelectuales

de desarrollo del trabajo y consecucion de objetivos. (p. 33).

42



Estimulacion intelectual: Es observable cuando los lideres estimulan
a sus seguidores a asumir una actitud innovadora y creativa frente a supuestos
experimentales. Esta generacion de ideas es retroalimentada por el lider sin
juicio o criticas sobre posibles errores, que finalmente se ven reflejados en un

clima organizacional id6neo para la participacion constante.

De igual manera Castro-Silva (2015) establece:

Los lideres estimulan y fomentan la creatividad y desarrollan que las
personas piensen de forma independiente. Para un lider, esta
dimensién implica que el aprendizaje es un valor y las situaciones
inesperadas son vistas como oportunidades para aprender. En tanto
que los seguidores deben preguntar, pensar profundamente acerca

de las cosas y descubrir mejores maneras de ejecutar sus tareas.
(p. 32).

Consideracion individualizada: El lider transformacional identifica
necesidades de su grupo de trabajo, por consiguiente, esta dimension es
observable cuando el lider trata de manera diferenciada a su seguidor acorde
a sus necesidades y habilidades; lo que refleja su lado comprensivo y empatico

para que cada miembro de su equipo alcance su maximo potencial.

Adicionalmente, Ramos (2005) citado en Castro-Silva (2015) menciona
que “este componente del liderazgo transformacional se define por prestar
atencion y apoyo a las necesidades individuales de cada miembro de su equipo
para su mejor desempefo. (...) La retroalimentacion, entrenamiento y el

asesoramiento son elementos importantes en esta dimensién” (p. 32).
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Bases tedricas de la variable 02: Compromiso organizacional

Definiciones de la variable

Hellriegel y Colbs (1999) citados en Edel, Garcia y Casiano (2007)
informan que el estudio cientifico y formal del compromiso organizacional
comenzo entre los afios 1948 y 1957; inicialmente considerandose como un
constructo unidimensional, ya que, hacia referencia Unicamente al apego
afectivo del colaborador hacia la organizacion, sin embargo, en la década de
los 90 este enfoque cambia y el compromiso organizacional se estudia como
un constructo multidimensional, siendo el modelo de Meyer y Allen (1991) el
mas aprobado por los diferentes especialistas del area. (Gabini, 2018).

Resaltando que, es en estas Ultimas décadas cuando se comienza a
desarrollar el concepto, con el fin de predecir el absentismo, la rotacién del
personal, el desarrollo de los empleados, la intencion de renuncia, los

resultados financieros y la productividad. (Betanzos et al., 2006).

Adicionalmente, Omar (2015) citado en Gabini (2018) menciona que el
interés generado en torno a este concepto es porque no solo tiene la capacidad
de influir en la eficiencia y bienestar de los colaboradores, sino que se
posiciona como una de las alternativas mas eficaces para la consecuciéon de

metas organizacionales.

Por ese motivo Bayona, Gofii-Legaz y Madorran (2000) describen el
compromiso organizacional como “uno de los mecanismos que tiene la
Direccion de Recursos Humanos para analizar la lealtad y vinculacion de los

empleados con su organizacion” (p. 3).

Todo ello se complementa con la teoria unidimensional de Becker

(1960) citado en Betanzos et al. (2006), la cual establece:

Una persona se compromete por una decision individual, lo que

conlleva a hacer inversiones como aportar su esfuerzo, para tener
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beneficios que le brinda su empresa como una pension o jubilacién
y dejarlo le significaria una pérdida. De esta forma, si el empleado
se compromete con la empresa debido a sus acciones, o si lleva a
cabo comportamientos extraordinarios a favor de la organizacion
(como trabajar después de su horario de trabajo) aparece el

compromiso. (p. 28).

De manera andaloga, tenemos el constructo planteado por Mowday,
Steers y Porter (1979) citados en Gabini (2018), que plantean el compromiso
como un concepto con énfasis en la lealtad, por tanto, una de sus
caracteristicas fundamentales es la fuerte creencia y aceptacion que tiene el
colaborador de las metas y valores organizacionales, ademas del deseo de
esforzarse por el beneficio de la institucion y su permanencia como trabajador

dentro de la misma.

Por el contrario, desde una perspectiva multidimensional, Etzioni (1961)
citado en Gabini (2018) sugiri6 el poder autoritario que tienen las

organizaciones sobre sus colaboradores se puede dar de tres formas:

(a) Compromiso moral, es una orientacion positiva e intensa hacia
la organizacion, basado en la internalizacion de las metas, valores y
normas y en la identificacion con la autoridad; (b) compromiso
calculativo, es una relacion menos intensa con la organizacion y se
basa en que los miembros perciben beneficios o una relacion de
intercambio equitativo entre sus contribuciones y las recompensas
que reciben por sus servicios; (c) compromiso alienativo, una
orientacion negativa hacia la organizaciéon, que se halla en
situaciones en las cuales los comportamientos individuales se

encuentran seriamente limitados. (pp. 89-90).

De igual forma en la tabla 1 se muestran una serie de estudios desde
una perspectiva multidimensional, de los cuales destaca el modelo de Meyer y
Allen -como se mencion6 con anterioridad el cual posteriormente se utilizara

de base para dimensionar la variable de estudio:
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Tabla 1
Modelos multidimensionales del compromiso organizacional
Autor Afio Modelo

Angley 1981 Compromiso valorativo (Value commitment): relacionado al
Perry alcance de las metas de la organizacion.
Compromiso de permanencia (Commitment to stay):
mantenerse como miembro de la organizacion.
O'Reilly 1986 Conformidad (Compliance): las recompensas financieras.
y Identificacion (Identification): deseo de filiacion a la
Chatman organizacion.
Internalizacion (Internalization): coherencia entre los valores
del individuo y la organizacion.
Penleyy 1988 Moral (Moral): Identificacion y aceptacion de las metas de la
Gould organizacion.
Calculativo (Calculative): las recompensas financieras
recibidas de la organizacion.
Alienativo (Alienative): cuando el individuo siente que tiene
una deuda con la organizacion.
Meyery 1990 Afectivo (Affective): identificacion e involucramiento con la
Allen 1997 organizacion.
Continuo (Continuance): costes relacionados a la salida de la
organizacion.
Normativo (Normative): obligacion en permanecer en la
organizacion.
Jarony 1993 Afectivo (Affective): un sentimiento de lealtad, afecto, apego o
Otros placer de relacion a la organizacion.
Continuo (Continuance): relacionado a los costes de salida de
la organizacion.
Moral (Moral): el compromiso con las metas y mision de la

organizacion.

Fuente: Lorca-Sanchéz (2010), pp. 46-47.

En sintesis, y respaldado por Bayona et al. (2000), cuando las personas
se identifican e implican con la organizacidon presentan un compromiso
actitudinal, que aumenta las probabilidades de permanencia y desarrollo de

habilidades y capacidades colectivas mediante la formacion de equipos de
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trabajo consolidados, lo cual evolucionara a un compromiso de continuidad,
decision que sera asumida siempre y cuando el colaborador perciba

beneficioso el salario e incentivos que ofrece la organizacion.

Por lo que es importante resaltar que los objetivos organizacionales y
los individuales dentro de una institucion deben ser congruentes; ya que, segun
Chiavenato (1986) citado en Blanco y Castro (2011) si la relacion sujeto-
organizacién no es satisfactoria, los colaboradores presentaran frustracion,
fracaso, conflicto y corta perspectiva de permanencia dentro de la

organizacion.

Dimensiones del compromiso organizacional

En el presente trabajo se tomara como base la visién de Meyer y Allen,
en la que se percibe al compromiso organizacional como un constructo
multidimensional que considera 3 componentes como base, asimismo se
especifica que no deben ser confundidos como tipologias excluyentes ya que

pueden presentarse de forma simultanea y natural dentro de la organizacion.

Compromiso afectivo: Es el vinculo emocional que tiene el
colaborador hacia la organizacion, por lo que le permite sentirse identificado y

comprometido con los objetivos colectivos.

Meyer, Allen y Smith (1993) citados en Maynez (2016) sefialan:

Por sus caracteristicas, el compromiso afectivo se destaca como
deseable en las organizaciones, ya que el trabajador permanece en
la organizacion porque asi lo desea; este tipo de compromiso se
desarrolla cuando el trabajador —de acuerdo a su experiencia en la
empresa- cubre sus expectativas y satisface sus necesidades
basicas. (p. 670).
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Compromiso normativo: Hace referencia a la obligacibn moral o
sentimiento de lealtad que tiene el colaborador hacia la organizacién, ya que lo

consideran una retribucion por los beneficios obtenidos.

Meyer y Allen (1991) citados en Cardenas (2018) mencionan que:

Las creencias normativas de deberes y obligaciones internalizadas
obligan a las personas a mantener su membresia en la
organizacion. (...) Esta obligacion moral surge a través de un
proceso de socializacion dentro de la organizacién. En
consecuencia, los empleados se sienten obligados a reembolsar los
beneficios de la organizacién al permanecer como parte de la fuerza
laboral. (pp. 24-25).

Compromiso continuo: Originada de una naturaleza calculadora o de
necesidad, puesto que, el colaborador percibe los costos y/o riesgos asociados
al abandono del puesto de trabajo, asi como también la dificultad de conseguir

un nuevo empleo con mejores beneficios a los obtenidos hasta el momento.

En referencia a ello, Cardenas (2018) considera el compromiso continuo
como un vinculo instrumental entre colaborador y organizacion basada en la
evaluacion de beneficios financieros obtenidos, asimismo, menciona que “los
individuos permanecen en la organizacion debido a las inversiones que
acumulan debido al tiempo que permanecen en la organizacion, no porque
quiera” (p. 24); lo que evidenciaria su diferencia con el compromiso afectivo

mencionado con anterioridad.

Cabe resaltar que, Meyer y Allen (1981) citados en Hurtado-Arrieta
(2017) elaboraron una escala de medicion para este componente, el cual indica
la probabilidad de que un colaborador se vea forzado a continuar el vinculo
laboral cuando el coste de abandono del trabajo sea alto o tenga pocas
alternativas de conseguir otro empleo, por consecuencia, este individuo

manifestara un alto nivel de compromiso de continuidad.
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Teorias relacionas al modelo planteado por Meyer y Allen.

Varona (199) citado en Hurtado-Arrieta 2017) menciona que durante su
investigacion encontrd tres perspectivas teodricas en la conceptualizacion del

compromiso organizacional:

Perspectiva de intercambio social: Relacionado con el componente
de continuidad (Continuance) postulado por Meyer y Allen (1984) citados en
Hurtado-Arrieta (2017):

Esto supone que los colaboradores acumulan significativas
inversiones con la organizacién que no quieren perder; pero, Si
perciben que los costos de permanecer en ella son altos, su
compromiso decrece. Por ello, aqui se plantea un compromiso
formado por la relacion instrumental o de intercambio entre la

persona y el entorno social. (p. 14).

Perspectiva de atribucion: Relacionado al componente de

normatividad (Normative) expuesto por Meyer y Allen.

Reichers (1985) citado en Hurtado-Arrieta (2017) define el compromiso
como una obligacién adquirida, ya que es el resultado de realizar ciertos actos
voluntarios, explicitos e irrevocables; esto concuerda con Wiener (1982) citado
en Hurtado-Arrieta (2017), quien menciona que “el compromiso normativo
muestra la reciprocidad empleado-empresa y, ademds, las creencias
normativas conductuales subjetivas, producto de los distintos procesos de

influencia social que se desarrollan en la empresa” (p. 16).
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Perspectiva psicoldgica: Relacionado al componente afectivo

(Affective) postulado por Meyer y Allen.

Mowday, Steer y Porter (1979) citados en Betanzos, Andrade y Paz

(2007) mencionan que desde esta perspectiva:

El compromiso con la organizacion es la fuerza relativa a la
identificacion individual e implicacion con una organizacion en
particular, y puede ser caracterizado por (1) un fuerte deseo de
permanecer como miembro de una organizacién en particular (2) un
acuerdo de mantener altos niveles de esfuerzo en beneficio de la
organizacion y (3) una creencia definitiva y aceptacion de los valores

y metas de la organizacion. (p. 208).

Por consiguiente, Mathieu y Zajac (1990) citados en Betanzos et al.
(2007) mencionan que la formacion de un compromiso psicologico dependera
de la retribucion o intercambio que reciba el colaborador por parte de la
empresa, ya que, este individuo “espera recibir determinadas recompensas
psicolégicas como obtener nuevos conocimientos, reconocimiento de su grupo
de trabajo, etc.” (p. 208).
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Otra postura, es la relacidon entre los bienes y los tipos u componentes

del compromiso organizacional, para ello Gonzalez y Guillén (2008) citados en

Ruiz de Alba (2013) realiza una fundamentacién en base a la tradicion ética

aristotélica explicado en la tabla 2.

Tabla 2

Clasificacién de bienes y su relacién con la teoria de Meyer y Allen.

Teoria multidimensional de Meyer y
Allen

Clasificacién de bienes humanos por

Aristoteles

De continuidad: Los individuos se
comprometen al valorar el coste de

oportunidad de dejar de hacerlo

Afectivo: Un estado mental
caracterizado por el deseo de
comprometerse.

Normativo: Sienten la obligacion moral

de comprometerse.

Bienes (tiles: Las personas persiguen
bienes externos buscando la utilidad que

les reportan (una recompensa)

Bienes  placenteros: La  personas
persiguen bienes buscando atraccion o

placer que les producira tenerlos.

Bienes morales: Las personas persiguen
bienes del alma para la consecucién de su

excelencia personal o la plenitud humana.

Fuente: Ruiz de Alba, 2013, p. 72.

Finalmente es pertinente mencionar la investigacion de Pérez (1996)

quien postula una tipologia de necesidades, motivos de accién y dimensiones

de la organizacion citado en Hurtado-Arrieta (2017) que podrian tener

influencia en el tipo de compromiso entre colaborador y empresa, por lo que

seran resumidos en la tabla 3.
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Tabla 3
Investigacion de Pérez y su relacion con la Teoria de Meyer y Allen.

Compromiso organizacional

Continuidad Normativo Afectivo
Necesidad como Obligacion moral Recompensas psicoldgicas.
resultado de las desarrollada por el Atadura emocional,
inversiones a lo largo del colaborador al ser identificacion como una
tiempo y las pocas retribuido, por la implicacion con la organizacion.
alternativas laborales. organizacion, con
beneficios.

Necesidades humanas

Materiales Cognitivas Afectivas
Se relacionan con el Se relacionan con el Ligadas al logro de relaciones
mundo material, con las aumento del conocimiento satisfactorias con otras
cosas externas. operativo el saber mas. personas.
Motivos de la accién
Extrinsecos Intrinsecos Trascedentes
Satisfacen las Satisfacen las Satisfacen las necesidades
necesidades materiales. necesidades cognitivas o afectivas y se busca el servicio a
Se busca el interés  psicolégicas. El resultado otros. El resultado es
propio. El resultado es es intrinseco transcender.
extrinseco.

Dimensiones de la organizacién
Eficacia Atractividad Unidad

Se lograr generando  Capacidad de la empresa Se obtiene cuando el personal

rigueza material, para operar a través de la que forma parte de la empresa,
recursos minimos satisfaccion de las reconoce el valor de lo que la
necesarios para necesidades cognitivas esta hace para otras personas,
satisfacer las de las personas que y actllan por ese motivo;
necesidades materiales participan en ella. entonces se habla de

de los trabajadores. identificacion.

Fuente: Hurtado-Arrieta, 2017.

En conclusion, Pérez (1996) citado en Hurtado-Arrieta (2017) menciona

gue el objetivo de una organizacion es lograr que su personal se comprometa
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de manera afectiva con la empresa; lo cual significaria que el trabajador ha
desarrollado un sentimiento de identificacion, en otras palabras, no le preocupa
solo satisfacer una necesidad material o cognitiva dentro de la empresa;
congruentemente, le da prioridad a la continuidad de la organizacion por sobre
sus propios beneficios, por lo que predominan motivos trascendentes; por
altimo, el pensar y actuar del colaborador es en funcién del beneficio colectivo

lo cual demostraria su fidelidad a la organizacion.

Ventajas del compromiso organizacional

Coll (s.f.) menciona que la presencia del compromiso organizacional
dentro de la organizacion trae consigo una ventaja competitiva dentro de su

industria, en consecuencia, plantea un listado de beneficios de esta variable:

Incremento de la productividad.

Incremento de la efectividad y eficiencia.

Mejora el clima organizacional.

Fomenta el trabajo en equipo.

Mejora la rentabilidad de la empresa.

El proceso de resolucion de conflictos es mas sencillo.

Los empleados estdn mas involucrados con las metas organizacionales.

Adicionalmente, Gomez (2017) menciona que el compromiso del
colaborador esta vinculado a su productividad y por ende a la rentabilidad
organizacional, por tanto, es necesario atraerlos y conectarlos emocionalmente
con la empresa, lo que equivaldria a la retencién de talento humano gracias al
compromiso afectivo; de igual forma destaca otras ventajas a las mencionadas

con anterioridad:

Disminuye el absentismo, ya que el colaborador se siente motivado e

identificado con sus tareas o actividades asignadas.
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2.3.

Retencién del talento, lo que se reflejaria en colaboradores mas
creativos porque se sienten valiosos dentro de una organizacion que les

permite desarrollar su ingenio y creatividad.

Clientes leales, al ser atendidos por colaboradores motivados que

inspiren confianza.

Importancia de la variable compromiso organizacional

Quiroga (2007) citado en Lorca-Sanchez (2010) y Lorca-Sanchez (2010)
concuerdan que las organizaciones invierten dinero y/o tiempo en
capacitaciones para que los colaboradores mejoren su desempefio en sus
puestos de trabajo; no obstante, los beneficios no se perciben segun la escala

proyectada ya que este personal capacitado decide abandonar la organizacion.

Ante estos casos en los que la empresa tendria gastos recurrentes en
reclutamiento y capacitacion de personal para los puestos de trabajo vacantes,
es que el compromiso organizacional tiene consecuencias beneficiosas a nivel
individual y colectivo; por ejemplo, considerando que es utdpico esperar que
un colaborador se quede toda su vida profesional en la organizacion, Castro
(2010) citado en Lorca-Sanchez (2010) menciona que los colaboradores
tendrian menos intencién de renunciar o ausentarse si poseen un elevado
compromiso organizacional, asimismo Johnson y Chang (2008) citados en
Lorca-Sanchez (2010) muestran que “los empleados con alto compromiso
afectivo estdn mas satisfechos con su trabajo, se sientes mas felices con sus
tareas cotidianas y son mas propensos a involucrarse en comportamientos que

fortalezcan la competitividad de la organizacion” (p. 43).

Definicion de la terminologia empleada.

Supeditar: Supeditar, por su parte, refiere al acto de lograr

la subordinacion, el dominio o la sujecién de una cosa a algo diferente.
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Liderazgo: es la funcion que ocupa una persona que se distingue del
resto y es capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u
organizacién que preceda, inspirando al resto de los que participan de ese

grupo a alcanzar una meta comun

Ideologia: es el conjunto de ideas fundamentales que caracteriza el

pensamiento de una persona, una colectividad o una época

Organizacion: es un sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y
objetivos. Estos sistemas pueden, a su vez, estar conformados por otros

subsistemas relacionados que cumplen funciones especificas.
Status Quo: es el estado o la situacion de algo en un cierto momento.
Por lo general se considera el statu quo como un equilibrio 0 una armonia: por

eso, cuando se altera el statu quo, existe un estado de agitacion o conmocion.

Extrinseco: extrinseco califica a todo aquello que resulta exterior a algo

0 que no hace a su esencia

Intrinseco: Intrinseco es aquello que es esencial a algo.

Necesidades humanas: Las Necesidades Humanas pueden ser

definidas como sensaciones de carencias unidas al deseo de satisfacerlas.
Estimulacion: es la actividad que se le otorga a los seres vivos para un

buen desarrollo o funcionamiento, ya sea por cuestion laboral, afectiva o fisica.

La estimulacion se contempla por medio de recompensas o también llamados

estimulos.

Innovacion: es una accién de cambio que supone una novedad.
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3.1. Tipo y disefio de investigacién

Tipo de Investigacion

El tipo de la presente investigacion realizada es descriptiva, debido a
gue este tipo de investigacion no modifica a las variables, lo Unico que hacen
es la descripcion, analisis, explicacion y la prediccion de los resultados en la

investigacion, sin la interversién o manipulacion de las variables en estudio.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) enfatizan:

Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades,
las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
analisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los

conceptos o las variables a las que se refieren. (p. 92).

De igual forma, la presente investigacion es de tipo transversal debido a
que los datos recolectados han sido en un solo momento para someterse a un

analisis posterior.

Segun Hernandez et al. (2014) sefnalan: “los disefios de la investigacion
transversal o transaccional recolectan datos en una etapa, eso indica que es
realizado en un Unico momento. El propésito es describir las variables y
posteriormente analizar los resultados e interaccién en un tiempo especifico”
(p. 154).

Disefio de Investigacion

La presente investigacion es de un disefio descriptivo correlacional
considerada por permitir identificar cualidades, conductas o caracteristicas de
la poblacion sujeta a la investigacion; con el fin de describir los procesos

realizados dentro de la subgerencia de fiscalizacion y coactiva administraba y
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el comportamiento que tienen los colaboradores en frente de la instituciéon

municipal.

Segun Hernandez et al. (2014) sefalan que “este tipo de estudios tiene
como objetivo hacer conocer la relacion o grado de vinculacion que exista entre
dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en

particular” (p. 93).

El presente trabajo de investigacion incumbe a un disefio no
experimental, puesto que las variables de investigacion liderazgo
transformacional y compromiso organizacional, no seran adulteradas, solo se
contemplard como se estan desarrollando en su entorno natural y analizarlo.
(Hernandez, et al. 2014).

El esquema que se muestra es de disefio correlacional hacia un

esguema de investigacion:

Figura 2. Disefio correlacional.
Fuente: Hernandez, et al., (2014).

Donde:
n: Tamarno de la muestra
x: Liderazgo Transformacional

y: Compromiso Organizacional

r: Relacion entre las variables
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3.2. Poblaciéon y muestra

Poblacion

Para la presente investigacion la poblacion de estudio esta constituida
por los colaboradores que montan a un promedio de 85 colaboradores de la
subgerencia de fiscalizaciéon y coactiva administrativa del distrito de Santiago
de Surco — 2019.

La poblacion es el total de las unidades para el andlisis que cuentan con
especificas caracteristicas en general, de modo que, es elemental delimitar
correctamente sujeto a criterios de tiempo, lugar y contenido. (Hernandez et
al., 2014).

Tabla 4
Poblacion de los colaboradores en la Subgerencia de fiscalizacion y coactiva

administrativa

Numero de colaboradores

%
Area operativa de la subgerencia de
o : o 85 100%
fiscalizacion y coactiva administrativa

Total 85 100%

Oseda, (2008) dijo “la poblacién es el conjunto de individuos que
comparten por lo menos una caracteristica, sea una ciudadania comun, la
calidad de ser miembros de una asociacion voluntaria 0 de una raza, la

matricula en una misma universidad, o similares” (p. 120).
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) la poblacion se define

como “conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas

especificaciones” (p. 174).
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3.3.

Muestra

Segun lo explicado en el texto anterior, la presente investigacion, el
tamafio de la poblacién conformada por los colaboradores de la subgerencia
de fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco, la
muestra se compone por 85 colaboradores que se les fueron aplicados los
instrumentos de recoleccion de datos, correspondiendo a una muestra
probabilistica de tipo censal, de esa forma determinar la relacién entre el
liderazgo transformacional y compromiso laboral en la subgerencia de

fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

Hernandez et al. (2014) afirman que “la muestra es un subgrupo de la
poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que
definirse o delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser

representativo de la poblacion” (p. 173).

Hipotesis

Hipotesis general

HO: El liderazgo transformacional no se relaciona con el compromiso

organizacional en colaboradores de la sugerencia de fiscalizacion y

coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

H1: El liderazgo transformacional se relaciona con el compromiso
organizacional en colaboradores de la sugerencia de fiscalizacion y

coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.
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Hipotesis especificas

H1: Existe relacion entre la influencia idealizada con el compromiso
organizacional en colaboradores de la sugerencia de fiscalizacion y

coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

H2: Existe relacién entre la motivacién inspiradora con el compromiso
organizacional en colaboradores de la sugerencia de fiscalizacion y

coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

H3: Existe relacion entre la estimulacion intelectual con el compromiso
organizacional en colaboradores de la sugerencia de fiscalizacion y

coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

H4: Existe relacion entre consideracion individualizada con el compromiso
organizacional en colaboradores de la sugerencia de fiscalizacion y

coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.
3.4. Variables — Operacionalizacion
Hernadndez et al. (2014) enfatizan “una variable se define como toda
aquella caracteristica o atributo que reconoce una realidad y que pueda ser

medible, ser controlada y estudiada mediante un proceso de investigacion” (p.
105).
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Variable 01: Liderazgo Transformacional

Definicion conceptual

Rozo y Gonzales (2010) dicen “liderazgo transformacional es el arte de
influir sobre la gente para que trabaje con entusiasmo en la consecucién de un

objetivo en pro del bien comun” (p. 65).

Definicion operacional

El liderazgo transformacional es una variable que ha sido mesurada bajo
de cuatro dimensiones, 12 indicadores y en 24 items que son emitidos
mediante el liderazgo transformacional que estan sujeto los colaboradores

dentro la institucion respecto al liderazgo que tienen en la misma.

Es importante mencionar que la primera dimension tendra 3 indicadores,
la segunda dimensién contara con 3 indicadores, la tercera dimension con 3
indicadores y la cuarta dimension con 3 indicadores lo que se puede visualizar

en la tabla 5.
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Tabla 5

Operacionalizacién de la variable liderazgo transformacional.

Escala de _
_ _ _ . o Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems Medicién y
rangos
Valores
Bueno
- 26 - 30
) Cumplimiento de tareas _
Influencia _ Del 1 al Medio
_ . Innovacion laboral
idealizada ) 6 20 - 25
Liderazgo
Malo
11-19
1= Nunca
Motivagic Reclamos Del 7 al
otivacion el7a
it Consideraciones 1 Bueno
inspiradora o _
Inspiracién de valores 20-30
Medio
2= Casi
16— 19
nunca
_ . Ambiente fisico Malo
Estimulacion Del 13
. Recompensa 9-15
intelectual . al 18
Solucién de problemas
Bueno
20 - 28
3= Aveces )
Medio
15-19
Malo
2 . 6-14
Colaboracioén y trabajo en 4= Casi
equipo siempre
. L, L, . Bueno
Consideracion Atencion en el trabajo Del 19 o5 _ 30
5—
individualizada Enfoque a resultados y al 24 5= .
Medio
productividad Siempre
185-24
Malo
9-175
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Variable 02: Compromiso organizacional

Definicion conceptual

Para Bayona et al., (2000) en su publicacion sobre compromiso
organizacional, pudo darnos a conocer una clara definicion, “es un mecanismo,
que tiene la direccién de recursos humanos para analizar la lealtad y

vinculacién de los empleados con su organizacion” (p. 3).
Definicion operacional

El compromiso organizacional es una variable que ha sido mesurada
bajo 3 dimensiones, 9 indicadores y en 22 items, que son emitidos mediante el

compromiso organizacional que estan sujeto los colaboradores dentro la

institucion respecto al compromiso que tienen en la misma.
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Cuadro de operacionalizacion de las variables

Tabla 6
Operacionalizacién de la variable compromiso organizacional.
Escala de )
. ) . . o Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems Mediciény
rangos
Valores
Bueno
Y 19 - 26
, Apartarse de la instituciéon Del 1
Compromiso o ) Medio
, Contribucion profesional al7
Afectivo ] 14 -18
Conformidad de los
- Malo
beneficios
8-13
1= Nunca
Compromiso Seguridad laboral Bueno
Normativo Obligacioén Moral 2= Casi 28 — 38
Lealtad Del 8 nunca Medio
al 14
21-27
3= Aveces
Malo
_ 13-20
4= Casi
Siempre
Compromiso Apego emocional _ Bueno
Continuo Identificaron laboral 5= Slempre 32 -40
. Del
Aceptacion Medio
15 al
24 -31
22
Malo
12 -23
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3.5. Métodos y técnicas de investigacion

Método de investigacion

La presente investigacion, utiliza el método cuantitativo el, debido a que
se llevé a cabo el analisis estadistico recolectados de la muestra, para poder

determinar la relacion de las variables de estudio y sus dimensiones.

Al respecto Sanchez (1998) indica:

El sentido a seguir a través una sucesion de operaciones y reglas
establecidas, las cuales nos permiten conseguir un resultado
planteado. En este sentido toda tarea de procesamiento de
informacion demanda encargarse de seguir el sentido mas viable de
esta forma conseguir el objetivo trazado. De igual forma se puede
considerar el método como un procedimiento de investigacion para
encargarse de un conjunto de inconvenientes desconocidos, en
donde es empleado fundamentalmente el pensamiento l6gico. En
otras palabras, el método es el procedimiento sistematizado en que
se ejecuta el pensamiento reflexivo que nos cede llevar a cabo un

proceso de investigacion cientifica. (p. 25).

Técnica de investigacion

En la presente investigacion, se utiliza la de encuesta como técnica de
investigacioén, la cual se encarga de buscar actitudes o tendencias que tengan
similitud en la unidad de andlisis, de esa forma poder conocer la problematica,
de igual manera, otras tecinas aplicadas como la observacién y analisis dentro
la subgerencia de fiscalizacién y coactiva administrativa por otro lado, Berelson
(1952) afirma que el analisis es “una técnica de investigacion para la
descripcion objetiva, sistematica y cuantitativa del contenido de la

comunicacion” (p. 18).
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Campos y Lule (2012) puntualizan a la observacion como “una técnica
gue mediante la aplicacion de ciertos recursos permite la organizacion,
coherencia y economia de los esfuerzos realizados durante el desarrollo de

una investigacion” (p. 49).

Instrumento I: Cuestionario de liderazgo transformacional

Ficha Técnica

Nombre : Cuestionario de Liderazgo Transformacional
Autor : Dann Alonso Tito Gutierrez

Procedencia : Pera

Ano : 2019

Administracion > Individual

Duracion : Aproximadamente 30 minutos por colaborador
Aplicacion : Colaboradores

Materiales : Hoja de aplicacién y lapicero

Descripcion:

El presente cuestionario es un instrumento que sirve para medir las
cuatro dimensiones del liderazgo transformacional dentro de una organizacién
como son: influencia idealizada, motivacion inspiradora, estimulacion
intelectual, consideracion individualizada. Cuenta con 24 items, de los cuales
seis van para la dimension influencia idealizada, seis items para la dimensién
motivacién inspiradora, seis items hacia la dimension estimulacion intelectual
y seis items para la dimension consideracion individualizada. En la escala de

respuestas se utilizé la escala tipo Likert con cinco opciones.

Normas de aplicacion.

La aplicacion se dio de forma individual, donde cada persona evaluada
debe marcar con cinco posibles respuestas a cada oracion, recalcando la
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confidencialidad de los resultados seran confidenciales. Teniendo en cuenta

los siguientes criterios:

Siempre

Casi Siempre
A veces

Casi Nunca

Nunca

R N W A~ O

Normas de calificacion.

Para calificar los resultados, se debe sumar los totales por area y asi

mismo un total general del instrumento, luego se ubica en la tabla de baremos

para determinar la importancia de la gestion administrativa y de sus

dimensiones.

Instrumento II: Cuestionario de compromiso organizacional

Ficha Técnica
Nombre

Autor
Procedencia
Ano
Administracion
Duracién
Aplicacion

Materiales

Descripcion:

: Cuestionario de Compromiso Organizacional

: Dann Alonso Tito Gutierrez

: Pera

: 2019

> Individual

: Aproximadamente 30 minutos por colaborador
: colaboradores

: Hoja de aplicacién y lapicero

El presente cuestionario es un instrumento que sirve para medir las tres

dimensiones del compromiso organizacional dentro de una organizacion como

son: compromiso afectivo, compromiso normativo, compromiso continuo.

Cuenta con 22 items, de los cuales siete son para la dimension compromiso
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3.6.

de continuidad, siete items para la dimensidbn compromiso normativo y
finalmente ocho items para la dimension compromiso afectivo. Para la escala

de respuestas se utilizé la escala tipo Likert con cinco opciones.

Normas de aplicacion.

La aplicacién se dio de forma individual, donde cada persona evaluada
debe marcar con cinco posibles respuestas a cada oracion, recalcando la
confidencialidad de los resultados seran confidenciales. Teniendo en cuenta

los siguientes criterios:

Siempre
Casi Siempre
A veces

Casi Nunca

R N W A~ Ol

Nunca

Normas de calificacion.

Para poder calificar los resultados, es necesario se sumar los totales por
area y asi mismo un total general del instrumento, luego se ubica en la tabla
de baremos para determinar la importancia de la gestion administrativa y de

sus dimensiones.

Descripcion de los instrumentos utilizados

La recoleccién de los datos de la muestra requirié a la elaboracion de
dos instrumentos de recoleccion de datos, uno para poder evaluar el liderazgo
transformacional y la otra para poder medir el compromiso organizacional.
Ambos instrumentos fueron realizados por el investigador y sometidos bajo los

criterios de validez y confiabilidad antes de su aplicacion.
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Con respecto hacia el cuestionario.

Radica fundamentalmente en un compuesto de interrogaciones en
proporcion de una o mas variables a medir. Esta tiene que ser coherente con
la formulacién de la hipotesis y el problema general. Se comienza sobre las
interrogantes y luego sobre las caracteristicas apetecibles de este tipo de
instrumento, asi como los contextos en los cuales pueden ser administrados a

los cuestionarios. (Hernandez et al., 2010, p. 44).

Cada evaluacién o instrumento de recoleccion de datos estd sometida a
contar con tres requerimientos fundamentales: confiabilidad, validez y

objetividad.

Hernandez et al. (2010), publica: La encuesta es un compuesto de
interrogantes reguladas y conducidas a una muestra de la poblacion o alguna

institucion.

Andlisis de la confiabilidad de la prueba piloto

Andlisis de fiabilidad del instrumento liderazgo transformacional en la

prueba piloto

Se utilizé el coeficiente alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad

del instrumento de la primera variable liderazgo transformacional.

Tabla 7
Resultado de la fiabilidad de la prueba piloto del instrumento de

liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de items

, 782 26
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Como se visualiza en la tabla 7, el alfa de Cronbach tiene un valor de
0.782, lo cual indica que al estar debajo del intervalo 0.81 — 1.00, este
instrumento tiene una confiabilidad moderada, por ende, es validable su
aplicabilidad para la recoleccion de datos.

Andlisis de fiabilidad del instrumento compromiso organizacional en la

prueba piloto.

Se utilizé el coeficiente alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad

del instrumento de la segunda variable compromiso organizacional.

Tabla 8
Resultado de la fiabilidad de la prueba piloto del instrumento

compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de ltems
,702 24

Como se visualiza en la tabla 8, el alfa de Cronbach tiene un valor de
0.702, lo cual indica que al estar debajo del intervalo 0.81 — 1.00, este
instrumento tiene una confiabilidad moderada, por ende, es validable su

aplicabilidad para la recoleccion de datos.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1. Validacién del instrumento

Validez del instrumento de la variable liderazgo transformacional

Resultado de la validacion de la variable liderazgo transformacional

La validez de instrumento se determiné mediante el criterio de jueces,

especialistas en el tema, seguidamente, se muestra los resultados de este.

Tabla 9
Resultados de la validacion del cuestionario liderazgo transformacional
Validador Experto Aplicabilidad
Wilber Flores Vilca Metodoldgico Aplicable
Jorge Ramos Chang Tematico Aplicable
Luis Marcelo Quispe Estadistico Aplicable

indice de consistencia interna de la variable liderazgo transformacional

Para poder determinar la confiablidad se aplic6 la prueba Alfa de

Cronbach en consideracién que el instrumento tiene escala politbmica.

Tabla 10
indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para el

cuestionario de liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de items
874 24

Como se puede observar, el resultado tiene un valor a de 0.874, lo que
sefiala que este instrumento tiene una alta confiabilidad, validando su uso para

el andlisis de los datos, tal como se muestra en la tabla 10.
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Validacién del instrumento

Validez del instrumento de la variable compromiso organizacional

Resultado de la validacion de la variable compromiso organizacional

La validez de instrumento se determiné mediante el criterio de jueces,

especialistas en el tema, seguidamente, se muestra los resultados de este.

Tabla 11

Resultados de la validacion del cuestionario compromiso organizacional.

Validador Experto Aplicabilidad
Wilber Flores Vilca Metodol6gico Aplicable
Jorge Ramos Chang Temético Aplicable
Luis Marcelo Quispe Estadistico Aplicable

Andlisis de fiabilidad
indice de consistencia interna de la variable compromiso organizacional.

Para poder determinar la confiablidad se aplicé la prueba Alfa de

Cronbach en consideracion que el instrumento tiene escala politomica.

Tabla 12
indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach

para el cuestionario de compromiso organizacional.

Alfa de Cronbach N de items

,827 22

Como se puede observar, el resultado tiene un valor a de 0.827, lo que

sefiala que este instrumento tiene una alta confiabilidad, validando su uso para

el andlisis de los datos, tal como se muestra en la tabla 12.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables

Descripcion de los niveles de la variable liderazgo transformacional

Tabla 13
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de

liderazgo transformacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 21 24,7
Regular 44 51,8
Bueno 20 23,5
Total 85 100,0

60.0 51.8

50.0
40.0

24.7 23.5
30.0
20.0
10.0

0.0

Porcentaje de los trabajadores

Malo Regular Bueno

Liderazgo transformacional

Figura 3. Distribucion porcentual de los trabajadores segun el nivel del

liderazgo transformacional.

Interpretacion.

En la siguiente tabla se puede distinguir los resultados descriptivos, en
la cual se observa que el 23.5% de los colaboradores encuestados consideran
qgue la variable liderazgo transformacional es buena, 51.8% sefialan que es
regular y el 24.7% indican que hay un mal liderazgo transformacional. De esta
forma, se distingue una dispersion de respuestas. En consecuencia, significa

gue los colaboradores perciben falta de liderazgo en la institucion, es por esa
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razon que al momento que realizar las actividades municipales que compete a
la Sgfca, lo realizan con una baja motivacion, debido a eso en el grafico se

refleja la mayor calificacion en el nivel regular.

Descripcion de los niveles de la variable compromiso organizacional

Tabla 14
indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para el cuestionario de

compromiso organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 23 27,1
Regular 48 56,5
Alto 14 16,5
Total 85 100,0

" 56.5

(O] E

5 60.0

S 50.0

Q0

£ 400 271

< 300 1650

200 l : I

£ 100 ,

S5 00

Bajo Regular Alto

Compromiso organizacional

Figura 4. Distribucion porcentual de los trabajadores segun el nivel del

compromiso organizacional.
Interpretacion.
En la siguiente tabla se puede distinguir los resultados descriptivos, en
la cual se observa que el 16.5% de los colaboradores encuestados consideran

que la variable compromiso organizacional es alta, 56.5% sefialan que es

regular y el 27.5% indican que hay un bajo compromiso organizacional. En
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consecuencia, significa que los colaboradores sienten una falta de
compromiso, debido a eso en el grafico se refleja mayor la calificacion en el

nivel regular.

Resultados descriptivos de las dimensiones de la primera variable

Tabla 15
indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para la dimension influencia
idealizada

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 22 25.9

Regular 44 51.8

Bueno 19 224

Total 85 100,0

60.0
50.0
40.0

Porcentaje de los trabajadores

=N W
© o o ©
o o o o

Malo Regular Bueno

Influencia idealizzada

Figura 5. Distribucion porcentual de los trabajadores segun el nivel de la

dimensioén influencia idealizada.
Interpretacién.
En la siguiente tabla se puede distinguir los resultados descriptivos, en

la cual se observa que el 22.4% de los colaboradores encuestados consideran

que la dimension influencia idealizada de la variable liderazgo transformacional
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es buena, 51.8% sefialan que es regular y el 25.9% indican que hay una mala
influencia idealizada, en consecuencia los colaboradores no sienten al lider
como un modelo a seguir, admirar y querer imitar, debido a eso en el grafico

se refleja mayor calificacion en el nivel regular.

Tabla 16
indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para la dimension

motivacion inspiracional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 27 31.8
Regular 41 48.2
Bueno 17 20.0
Total 85 100,0

50.0

40.0

30.0

20.0

10.0

0.0

Porcentaaje de los trabajadores

Malo Regular Bueno

Motiviacidn inspiracional

Figura 6. Distribucion porcentual de los trabajadores segun el nivel de la

dimension motivacion inspiracional.
Interpretacion.
En la siguiente tabla se puede distinguir los resultados descriptivos, en
la cual se observa que el 20% de los colaboradores encuestados consideran

que la dimensidbn motivacion inspiracional de la variable liderazgo

transformacional es buena, 48.2% sefalan que es regular y el 31.8% indican
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gue hay una mala motivacion inspiracional, en consecuencia los colabores no
comparten una misma vision institucional y una falta de trabajo en equipo,

debido a eso en el grafico se refleja mayor calificacion en el nivel regular.

Tabla 17
indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para la dimension

estimulacion intelectual.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 23 27.1
Regular 44 51.8
Bueno 18 21.2
Total 85 100,0

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

Porcentaje de los trabajadores

Malo Regular Bueno

Estimulacidn intelectual

Figura 7. Distribucion porcentual de los trabajadores segun el nivel de la

dimension estimulacion intelectual.

Interpretacién.

En la siguiente tabla se puede distinguir los resultados descriptivos, en
la cual se observa que el 21.2% de los colaboradores encuestados consideran
que la dimensién motivacion estimulacion intelectual de la variable liderazgo
transformacional es buena, 51.8% sefialan que es regular y el 27.1% indican
gue hay una mala estimulacion intelectual, es por eso que los colaboradores

no asumen actitudes positivas e innovadoras debido a que el lider no los
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estimula de manera correcta, debido a eso en el grafico se refleja mayor

calificacion en el nivel regular.

Tabla 18
indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para la dimensién

consideracion individualizada

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 23 27.1
Regular 44 51.8
Bueno 18 21.2
Total 85 100,0

60.0 )z

50.0

400 24.7 22.4
30.0 V2 /
20.0

10.0

0.0

Porcentaje de los treabaajadores

Malo Regular Bueno

Consideracidn individualizada

Figura 8. Distribucion porcentual de los trabajadores segun el nivel de la

dimensiéon consideracion individualizada.

Interpretacién.

En la siguiente tabla se puede distinguir los resultados descriptivos, en
la cual se observa que el 22.4% de los colaboradores encuestados consideran
que la dimensién consideracion individualizada de la variable liderazgo
transformacional es buena, 52.9% sefialan que es regular y el 24.7% indican
gue hay una mala consideracion individualizada, esto significa que el lider no

se muestran del todo comprensivos con las necesidades y habilidades que
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tienen los colaboradores, debido a eso en el grafico se refleja mayor calificacion

en el nivel regular.

Resultados descriptivos de las dimensiones de la segunda variable

Tabla 19
indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para la dimension

compromiso de continuidad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 23 27.1
Regular 48 56.5
Bueno 14 16.5
Total 85 100,0

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

Procentaje de los colaboradores

Bajo Regular Alto

Compromiso de continuidad

Figura 9. Distribucién porcentual de los trabajadores segun el nivel de la

dimensién compromiso de continuidad.

Interpretacion.

En la siguiente tabla se puede distinguir los resultados descriptivos, en
la cual se observa que el 16.5% de los colaboradores encuestados consideran
que la dimension compromiso de continuidad de la variable compromiso
organizacional es alta, 56.5% sefialan que es regular y el 27.1% indican que

hay un bajo compromiso de continuidad, esto significa que los colaboradores
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no por percibe la necesidad quedarse la institucion, la baja conformidad con el
sueldo que perciben, debido a eso en el grafico se refleja mayor calificacion en

el nivel regular.

Tabla 20
indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para la dimension

compromiso normativo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 22 25.9
Regular 47 55.3
Bueno 16 18.8
Total 85 100,0
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Bajo Regular Alto

Compromiso normativo

Figura 10. Distribucion porcentual de los trabajadores segun el nivel de la

dimensién compromiso normativo.

Interpretacién.

En la siguiente tabla se puede distinguir los resultados descriptivos, en
la cual se observa que el 18.8% de los colaboradores encuestados consideran
que la dimensibn compromiso normativo de la variable compromiso
organizacional es alta, 55.3% sefalan que es regular y el 25.9% indican que
hay un bajo compromiso normativo, esto significa que los colabores sienten

una baja seguridad laboral asi como sienten una baja obligacion moral con la
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institucion y con las personas que laboran, debido a eso en el grafico se refleja

mayor calificacion en el nivel regular.

Tabla 21
indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para la dimensién

compromiso afectivo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 23 27.1
Regular 45 52.9
Bueno 17 20.0
Total 85 100,0

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

PORCENTAIJE DE LOS COLABORADORES

Bajo Regular Alto
COMPROMISO AFECTIVO

Figura 11. Distribucién porcentual de los trabajadores segun el nivel de la

dimensién compromiso afectivo.

Interpretacion.

En la siguiente tabla se puede distinguir los resultados descriptivos, en
la cual se observa que el 20% de los colaboradores encuestados consideran
qgue la dimension compromiso normativo de la variable compromiso
organizacional es alta, 52.9% sefalan que es regular y el 27.1% indican que
hay un bajo compromiso afectivo, esto significa que los colaboradores tienen
un bajo apego emocional, falta de identificacion laboral, debido a eso en el

grafico se refleja mayor calificacion en el nivel regular.
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4.3. Tabla de contingencia de las variables Liderazgo transformacional y

compromiso organizacional.

Tabla 22
Distribucion de frecuencias y porcentajes de las variables relacionadas al liderazgo
transformacional y compromiso organizacional

Compromiso Organizacional Total
Bajo Regular Alto
F % F % F % F %

Malo 13 153% 8 94% 0 0,0% 21 247%
Regular 7 82% 27 31,8% 10 118% 44 51,8%
Bueno 2 24% 9 106% 9 106% 20 23,5%
Total 22 259% 518 44 19% 19 22,4% 100,0%

Liderazgo

Transformacional

35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%

10.0% Alto

Regular
5.0% &

Compromiso Organizacional0 0.0% 10 11.8%
910.6% 19 22.4%

Porcentaje de los trabajadores

Bajo
0.0%
Malo Regular Bueno

Liderazgo Transformacional

Figura 12. Distribucion de porcentajes segun el liderazgo transformacional y el

compromiso organizacional en la Sgfca del distrito Santiago de Surco.
Interpretacién.

Segun la tabla 22 y figura 12 se puede afirmar que el compromiso
organizacional y el liderazgo transformacional existe una relacion directa y

significativa entre ambas variables. Por ende, esta relacion positiva demuestra

que, si el liderazgo transformacional tiene un buen nivel, los colaboradores de
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4.4.

la subgerencia de fiscalizacidn y coactiva administrativa estara comprometidos
con sus labores en la institucion, sin embargo, esta afirmacion sera analizada

con la prueba de hipotesis.

Tabla de contingencia entre las dimensiones y la variable de estudio

Prueba de normalidad para la variable de estudio

HO: La distribucion de la variable liderazgo transformacional es paramétrica

normal.

H1l: La distribucion de la variable liderazgo transformacional no es paramétrica

normal.

Tabla 23
Prueba de normalidad de las variables liderazgo transformacional y compromiso

organizacional.

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Liderazgo .
,075 85 ,200 ,987 85 ,527
transformacional
Compromiso .
,069 85 ,200 ,976 85 ,122

organizacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion.

En la tabla 23, se muestra los resultados de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov para la variable compromiso donde muestra un resultado
con p (sig.) mayor a 0,05, lo cual nos permite rechazar la hipétesis nula y
aceptar la alterna, por lo tanto, la prueba estadistica a emplear tiene que ser
con estadisticos paramétricos, por los resultados obtenidos de la investigacion,

en este aplicara el estadistico R de Pearson.

85



Prueba de hipdtesis general.

HO:

H1:

El liderazgo transformacional no se relaciona con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion

y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.
El liderazgo transformacional se relaciona con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion
y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

Nivel de confianza: 95% (a = 0.05).

Regla de decision: Sip = 0.05 — se acepta la hipétesis nula.

Si p < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula.

Tabla 24

Resultado de la correlacion entre liderazgo transformacional y compromiso

organizacional.

Liderazgo Compromiso
transformacional organizacional
Correlacion de
, 1 ,546
Liderazgo Pearson
transformacional Sig. (bilateral) ,000
N 85 85
Correlacion de
. ,546 1
Compromiso  Pearson
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

Nota: La correlacién es significativa en el nivel 0,01. (2 colas).
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Interpretacién.

Conforme a la tabla 24, donde el valor de significancia resultante es de
sig. 0,000 al ser menor a 0,05 nos da acceso rechazar la hipotesis de trabajo y
aceptar la hipétesis de investigacion la cual plantea la relacion moderada entre
ambas variables. Por otra parte, los resultados del analisis estadistico
muestran que el coeficiente R de Pearson que es de 0,546 se interpreta como
un grado de correlacién positiva moderada, confirmando que existe una
relacion positiva moderada entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion y

coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

Prueba de hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion entre la influencia idealizada con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion

y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

H1: Existe relacion entre la influencia idealizada con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion

y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

Tabla 25

Resultado de la correlacion entre influencia idealizada y compromiso organizacional.

Influencia Compromiso
idealizada organizacional
) Correlacion de Pearson 1 ,389
Influencia ) )
_ . Sig. (bilateral) ,000
idealizada
85 85
_ Correlacion de Pearson ,389 1
Compromiso ) ]
o Sig. (bilateral) ,000
organizacional
85 85

Nota: La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Interpretacién.

Conforme a la tabla 25, donde el valor de significancia es de resultante
es de sig. 0,000, al ser menor a 0,05 nos da acceso a rechazar la hipétesis de
trabajo y aceptar la hipotesis de investigacién la cual plantea la relacion
significativa entre ambas variables. Por otra parte, los resultados del analisis
estadistico muestran que el coeficiente R de Pearson que es de 0,389 se
interpreta como un gado de correlacion positiva baja, confirmando que si existe
relacion positiva baja entre la influencia idealizada y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion y

coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

Prueba de hipotesis especifica 2

HO: No Existe relacion entre la motivacion inspiradora con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion

y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

H1l: Existe relacion entre la motivacion inspiradora con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion
y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

Tabla 26
Resultado de la correlacion entre motivacion inspiradora y compromiso

organizacional.

Motivacion Compromiso
Inspiradora organizacional
L Correlacion de Pearson 1 ,233
Motivacion ) )
_ Sig. (bilateral) ,000
Inspiradora
85 85
Compromiso Correlacién de Pearson ,233 1
organizacion Sig. (bilateral) ,000
al N 85 85

Nota: La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Interpretacién.

Conforme a la tabla 26, donde el valor de significancia resultante es de
sig. 0,000 al ser menor a 0,05 nos da acceso rechazar la hipotesis de trabajo y
aceptar la hipotesis de investigacion la cual plantea la relacién significativa
entre ambas variables. Por otra parte, los resultados del analisis estadistico
muestran que el coeficiente R de Pearson que es de 0,233 se interpreta como
un grado de correlacién positiva baja, confirmando que existe una relacion
positiva baja entre la motivacion inspiracional y el compromiso organizacional
en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion y coactiva

administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

Prueba de hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion entre la estimulacion intelectual con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Sugerencia de fiscalizacion y

coactiva administrativa de la municipalidad Santiago de Surco — 2019.

H1: Existe relacion entre la estimulacion intelectual con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Sugerencia de fiscalizacion y

coactiva administrativa de la municipalidad Santiago de Surco — 2019.

Tabla 27
Resultado de la correlacibn entre estimulacion intelectual y compromiso

organizacional

Estimulacion Compromiso
intelectual organizacional
Correlacion de Pearson 1 478
Estimulacion _ _
_ Sig. (bilateral) ,000
intelectual
85 85
_ Correlacion de Pearson 478 1
Compromiso ) )
S Sig. (bilateral) ,000
organizacional
85 85

Nota: La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Interpretacién.

Conforme a la tabla 27, donde el valor de significancia resultante es de
sig. 0,000 al ser menor a 0,05 nos da acceso rechazar la hipotesis de trabajo y
aceptar la hipotesis de investigacion la cual plantea la relacién significativa
entre ambas variables. Por otra parte, los resultados del analisis estadistico
muestran que el coeficiente R de Pearson que es de 0,233 se interpreta como
un grado de correlacién positiva baja, confirmando que existe una relacion
positiva baja entre la motivacion inspiracional y el compromiso organizacional
en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion y coactiva

administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

Prueba de hipotesis especifica 4

HO: No existe relacion entre consideracion individualizada con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la subgerencia de
fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco
—20109.

H1: Existe relacion entre consideracion individualizada con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion

y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.

Tabla 28
Resultado de la correlacion entre consideracion individualizada y compromiso
organizacional

Consideracion Compromiso
individualizada organizacional
_ __ Correlacion de Pearson 1 ,536
Consideracion _
S _ Sig. (bilateral) ,000
individualizada
85 85
_ Correlacion de Pearson ,536 1
Compromiso ) ]
o Sig. (bilateral) ,000
organizacional
85 85
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Interpretacién.

Conforme a la tabla 28, donde el valor de significancia resultante es de
sig. 0,000 al ser menor a 0,05 nos da acceso rechazar la hipotesis de trabajo y
aceptar la hipétesis de investigacion la cual plantea la relacion moderada entre
ambas variables. Por otra parte, los resultados del analisis estadistico
muestran que el coeficiente R de Pearson que es de 0,536 se interpreta como
un grado de correlacién positiva moderada, confirmando que existe una
relacion positiva moderada entre la consideracién individualizada y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la subgerencia de

fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1

Discusiones

En la actualidad las instituciones necesitan ser lideradas bajo técnicas
gue sobrepasen a simple vista, debido a que son afectadas por diversos
factores del micro y macro entorno es por esa razén que el liderazgo
transformacional es fundamental para el buen desarrollo de las actividades, sin
embargo, en diferentes institucionales no es aplicado un buen liderazgo

transformacional.

El liderazgo transformacional en los colaboradores se centra en la
generacion de procesos de cambio dentro de la institucion, asi como la
motivacion a hacer mas de lo que ellos mismos esperan de esta manera
incrementar el compromiso organizacional en la institucion y consecuencia se
cumple con las metas institucionales. Es por eso que aplicar el liderazgo
transformacional en la organizacion para mejorar el recurso humano, logrando

obtener un cumplimiento mas eficaz en las labores municipales.

Conforme a este resultado, nos permite indicar que, el liderazgo
transformacional que se aplica en la institucion u empresa es esencial para los
colaboradores, dado que ello ayuda a fortalecer el compromiso organizacional
en la empresa o institucion, de igual modo que tipo de liderazgo
transformacional es la mas adecuada que se aplique en el colaborador.

Frente a este argumento, se pudo realizar la presente investigacion,
cuyo objetivo general, determinar la relacién entre el liderazgo transformacional
y el compromiso organizacional en la subgerencia de fiscalizacion coactiva y
administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019. A su vez se aprecia
gue a mayor liderazgo transformacional también habra mayor compromiso
organizacional por parte de los colaboradores, del tal modo que dichos
resultados comparten similitudes con los antecedentes donde Minaya (2014).
“El liderazgo transformacional de los directivos y las actitudes de los docentes
hacia el compromiso organizacional en la institucional educativa n° 5084
“Carlos Philips Previ’, cuyo objetivo fue si el liderazgo se relaciona

significativamente con las actitudes de compromiso organizacional en la
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institucion educativa n° 5084 “Carlos Philips Previ”, concluyendo a un mejor
nivel alcanzado en la percepcion del liderazgo transformacional se puede
encontrar un mejor compromiso docente, lo que verifica que una mejor
estimulacién intelectual se alcanza mejores actitudes de compromiso

organizacional.

De igual modo, en relacion al primer objetivo especifico, determinar la
relacion entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional en los
colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa en
el distrito de Santiago de Surco — 2019, se ha determinado que la influencia
idealizada influye con el compromiso organizacional en la subgerencia de
fiscalizacion y coactiva administrativa, en tal sentido que los colaboradores
consideran que la carisma es esencial en la organizacion y de esta forma
pueda haber mayor compromiso organizacional, dichos resultados comparten
similitudes con los antecedentes donde Evangelista (2018). “Liderazgo
transformacional y compromiso organizacional en enfermeros del servicio de
Emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018”, cuyo objetivo establecer la
relacion entre la influencia idealizada o carisma y el compromiso
organizacional, en donde mostraron que existe relacion significativa debido a
tuvo un coeficiente de correlacion de 0.580 la cual indica una correlacion de
nivel medio, concluyendo que para la carisma o también llamado estimulacion
intelectual es necesario para un lider, de modo que sus seguidores admiren y
quieran imitar, el cual se convierte en un modelo idealizado con un alto grado

de poder simboalico.

Conforme a este resultado, nos permite indicar que, los colaboradores
no solo buscan un lider que les diga que hacer, si no buscan a un lider como
ejemplo, a quien seguir, admirar, y poder ser igual o mejor que él, de esta forma

se engrandece el compromiso organizacional.

De igual modo, en relacion al segundo objetivo especifico, determinar la
relacion entre la motivacion inspiradora y el compromiso organizacional en los
colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa en

el distrito de Santiago de Surco — 2019, se ha determinado que la motivacion
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inspiracional influye en el compromiso organizacional en la subgerencia de
fiscalizacion y coactiva administrativa, en tal sentido que los colaboradores son
motivados a fin de despertar en ellos la fuerza de equipo para de esa forma
aumentar el compromiso organizacional, dichos resultados comparten
similitudes con los antecedentes donde Cruzado (2018) “Liderazgo
transformacional de los directivos y su relacibn con el compromiso
organizacional de los docentes en los colegios publicos de la provincia de San
Martin, en el aino 2017”, cuyo objetivo fue determinar la relacién que existe en
la motivacion inspiradora y el compromiso organizacional en donde obtuvo un
coeficiente de relacion positiva baja de 0.141 por lo que existe relacional entre

la motivacion inspiracional y el compromiso organizacional.

Conforme a este resultado, nos permite indicar que, la motivacion
inspiradora es necesaria para los colaboradores, debido a que con ella se
sienten motivados a enfrentar retos y diferentes problematicas que le competen
a la subgerencia de fiscalizacidon y coactiva administrativa en trabajo de equipo
y de la misma forma, compartir una misma vision institucional, esto influye

positivamente en el compromiso organizacional de los colaboradores.

De igual modo, en relaciéon al tercer objetivo especifico, determinar la
relacion entre la estimulacion intelectual y el compromiso organizacional en los
colaboradores de la subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa en
el distrito de Santiago de Surco — 2019, se ha determinado que la estimulacion
intelectual influye en el compromiso organizacional en la subgerencia de
fiscalizacion y coactiva administrativa, en tal sentido que los colaboradores
tengan actitudes positivas y creativas para las diversas problematicas que
surgen en la actividad municipal, dichos resultados comparten similitudes con
los antecedentes donde Junco (2018) “Liderazgo transformacional vy
compromiso organizacional de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Pacucha, provincia Andahuaylas, regién Apurimac, 2017”, cuyo objetivo fue
determinar la relaciébn entre estimulacién intelectual y compromiso
organizacional de los trabajadores en donde obtuvo un coeficiente de relacion
positiva alta de 0.751 por lo que existe relacion entre el liderazgo

transformacional y el compromiso organizacional.
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Conforme a este resultado, nos permite indicar que, la estimulacion
intelectual influye en los colaboradores, ya que en la actualidad y dentro del
sistema municipal y en la subgerencia de fiscalizacion y coactiva
administrativa, se genera cualquier tipo de problematica debido a que es de su
competencia hacer cumplir las ordenanzas municipales que rigen dentro del
distrito, de igual manera, generar un cuestionamiento sobre el modo habitual
de como se realiza de las labores municipales, preguntandose qué errores
comenten y como poder mejorarlos, esto influye en el compromiso

organizacional de los colaboradores.

Finalmente, en relacion al cuarto objetivo especifico, determinar la
relacion entre la consideracion individualizada y el compromiso organizacional
en la subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito de
Santiago de Surco — 2019 se ha determinado que la consideracion
individualizada influye en el compromiso organizacional de la subgerencia de
fiscalizacion y coactiva administrativa debido dichos resultados comparten
similitudes con los antecedentes donde Tone (2017) “Liderazgo
transformacional y su relacion con el compromiso organizacional en Mibanco,
La Victoria — 2017” obtuvo un coeficiente de relacion de 0.766 el cual indica ser
una correlacion considerable entre consideracion individualizada y el
compromiso organizacional eso quiere decir que si la consideracién
individualizada en la institucion aumenta de esa forma aumentara el

compromiso organizacional en los colaboradores.

De acuerdo al resultado anterior, se puede sefialar que la consideracion
individualizada es la forma como se trata a cada colaborador segun las
necesidades y habilidades que tienen. La consideracion individualizada va en
un punto donde el lider se muestra comprensivo y este se convierte a su vez
en mentor de los colaboradores, viendo sus necesidades y habilidades que

tienen para que puedan alcanzar su maximo potencial dentro de la institucion.
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5.2. Conclusiones

Partiendo del analisis obtenido de los resultados de la presente

investigacion, se concluye lo siguiente:

Primero, respecto al objetivo general, determinar la relacion que existe
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en la
subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito de Santiago
de Surco — 2019, se determind que existe una correlacién positiva moderada
entre ambas variables, por ende, se percibe que a mayor liderazgo
transformacional habra mayor compromiso organizacional, por lo tanto se
puede confirmar que utilizar el liderazgo transformacional en los jefes directos
(supervisores), coordinadores, las habilidades de los colaboradores de la
institucion mejoraran y esto permita aumentar la produccién y la eficacia
cuando se realiza las acciones municipales que le compete a la subgerencia
de fiscalizacion y coactiva administrativa, ademas, de incrementar el

compromiso organizacional en colaboradores hacia la institucion.

Segundo, respecto al primer objetivo especifico, determinar la relacion
entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional en la subgerencia
de fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco —
2019, se determindé que existe una correlacion positiva baja entre ambas
variables, por ende, la influencia idealizada se desarrolla a un nivel bajo debido
a que la carisma o también llamada influencia idealizada no es desarrollada del
todo por los jefes inmediatos (supervisores), debido a que aun no son vistos
como un modelo idealizado con un alto grado de poder simbdlico para que de

esa forma los colaboradores los sigan, admiren o puedan ser mejor que él.

Tercero, respecto al segundo objetivo especifico, determinar la relacion
entre motivacion inspiracional y el compromiso organizacional en la
subgerencia de fiscalizacién y coactiva administrativa del distrito de Santiago
de Surco — 2019, se determind que existe una correlacion positiva baja, por
ende, la motivacion inspiracional se desarrolla a un bajo nivel dentro de la

subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa, debido a que en la
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institucion hay poca motivacién para enfrentar retos municipales y falta de
trabajo en equipo, ademas de que los colaboradores no compartan una misma

vision institucional.

Cuarto, respecto al tercer objetivo especifico, determinar la relacion
entre la estimulacion intelectual y el compromiso organizacional en la
subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito de Santiago
de Surco — 2019, se determind que existe una correlacién positiva moderada,
por ende, la estimulacion intelectual se desarrolla en un nivel medio dentro de
la subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa, debido a que dentro
de la institucion hay una mediana estimulacion debido a que dentro del sistema
municipal y en la subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa, se
genera cualquier tipo de problemética debido a que es de su competencia
hacer cumplir las ordenanzas municipales de igual manera que los colaborados
se cuestionen sobre cdmo estan realizando su labor municipal, preguntandose

qué errores comenten y como mejorarlos.

Quinto, respecto al cuarto objetivo especifico, determinar la relacién
entre la consideracion individualizada y el compromiso organizacional en la
subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito de Santiago
de Surco — 2019, se determiné que existe una correlacion positiva moderada,
por ende, la consideracion individualizada se desarrolla a un nivel medio dentro
de la subgerencia de fiscalizacién y coactiva administrativa, debido a que
dentro de la institucion hay un nivel medio de como el jefe inmediato
(supervisor) es comprensivo con los colaboradores y se fija en las necesidades
del colaborador y las habilidades que tiene para que estos puedan alcanzar su

maximo potencial dentro de la institucion.
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5.3. Recomendaciones

En respecto al objetivo general el cual permite determinar la relacion
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en la
subgerencia de fiscalizacién y coactiva administrativa del distrito de Santiago
de Surco — 2019, en donde se determina que existe relacion entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional en los colaboradores de la
subgerencia de fiscalizacion y coactiva administraba, por lo cual es
recomendable que se desarrolle programas de capacitacion sobre el liderazgo
transformacional en los jefes inmediatos demostrandoles los beneficios que
tendran con los colaboradores bajo su supervision y la mejora que obtendran
en el trabajo de campo, esto se desollara a través de talleres en donde se
acceda ver el comportamiento que tienen durante la jornada laboral frente a los
colaboradores, estos talleres seran realizados por una empresa terciaria de
coaching enfocada a desarrollar el liderazgo transformacional con una
frecuencia de dos talleres mensuales y con una duracién de noventa minutos,
la empresa especializada en el tema debera informar sobre el desarrollo y la
mejora de actitudes en los jefes inmediatos. De igual manera organizar
programas para fortalecer el compromiso organizacional en los colaboradores
con el objetivo de que los colaborares compartan la misma vision que la
institucion, estos programas deberan seguir un plan de monitoreo en donde se
verificard la mejora de trabajo en equipo y el progreso de actitudes frente al
compromiso laboral que seré verificado por la empresa especializada y los jefe
inmediatos, de esta manera también poder conocer sus temores, fortalezas,
sugerencias, necesidades, ambiciones consiguiendo de esa forma entenderlos
de una mejor manera para que posteriormente satisfagan sus necesidades
personales y laborales, con el fin de obtener un mayor compromiso

organizacional.

En respecto al primer objetivo general, determinar la relacion entre
influencia idealizada y el compromiso organizacional en la subgerencia de
fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019,
se determiné que la influencia idealizada por parte de los colaboradores influye

en un nivel bajo con el compromiso organizacional en la subgerencia de
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fiscalizacion y coactiva administrativa, por lo cual es recomendable que los
jefes inmediatos asistan a talleres de liderazgo transformacional, enfocado en
el desarrollo de la influencia idealizada, la cual ser4 hecha por la empresa
especializada en liderazgo transformacional, el taller se realizar4 con una
frecuencia de dos veces por mes y con un tiempo de noventa minutos. Los
jefes inmediatos deben realizar acciones durante y fuera de la jornada laboral,
en base a la influencia idealizada, demostrando atencion a las necesidades de
los colaboradores, mostrando patrones de un comportamiento moral y ético,
compartiendo riesgos por las acciones realizadas en campo durante la jornada
laboral, siendo equilibrado en la comunicacion y atencion hacia los
colaboradores bajo su supervision, de esta manera los colaboradores seran
motivados intrinsecamente, con esto lograra tener la admiracion y confianza

de sus seguidores, convirtiéndose en un ejemplo de identificacion e imitacién.

En respecto al segundo objetivo general, determinar la relacion entre la
motivacion inspiracional y el compromiso organizacional en la subgerencia de
fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019,
se determin6 que la motivacion inspiracional por parte de los colaboradores
influye en un nivel bajo con el compromiso organizacional en la subgerencia de
fiscalizacion y coactiva administrativa, por lo cual es recomendable que los
colabores asistan a talleres de trabajo y fuerza en quipo ademés de motivacién
laboral, la cual sera hecha por la empresa especializada en liderazgo
transformacional que también realiza los talleres de los jefes inmediatos. El
taller se realizara con una frecuencia de un taller mensual y con un tiempo de
noventa minutos, en este los colaboradores enfrentaran retos y puedan lograr
obtener objetivos propuestos en el taller, también se desarrollara el trabajo en
equipo con el fin de despertar entusiasmo, optimismo y la fuerza en equipo
para que de esta forma puedan compartir una misma vision institucional. Se
debe tener en cuenta que la motivacion en los equipos empezara cuando ellos

noten que cumplen con los objetivos de la institucion.

En respecto al tercer objetivo general, determinar la relacién entre la
estimulacion intelectual y el compromiso organizacional en la subgerencia de

fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito de Santiago de Surco — 2019,
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se determind que la estimulacién intelectual por parte de los colaboradores
influye en un nivel medio con el compromiso organizacional en la subgerencia
de fiscalizacion y coactiva administrativa, por lo cual es recomendable que se
faculte a los colaboradores a cuestionar sobre el modo habitual de cémo se
realizan las labores del cumplimiento de las normativas municipales para que
de esa forma se pueda ver que errores comenten y como mejorarlos, esto
influira a desarrollarse mejor como profesional. El jefe inmediato tiene que
estimular a los colaboradores para realizar actitudes creativas e innovadoras
para la solucion de dificultades que se presentan durante la jornada laboral, sin

generar criticas de los errores.

Respecto al cuarto y ultimo objetivo especifico determinar la relaciéon
entre consideracion individualizada y el compromiso organizacional en la
subgerencia de fiscalizacién y coactiva administrativa del distrito de Santiago
de Surco — 2019, se determin6 que la consideracion individualizada por parte
de los colaboradores influye en un nivel medio con el compromiso
organizacional en la subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa, por
lo cual es recomendable que los jefes inmediatos conozcan las habilidades y
necesidades individuales de los colaboradores a través de un taller de
capacitacion que sera realizado por la misma empresa especializada en
liderazgo transformacional, la frecuencia sera de un taller mensual y con una
duracién de noventa minutos, en donde se descubrira las habilidades y
motivaciones de los colaboradores, de esta forma obtener una base de datos
de los colaboradores de los resultados del taller, individualmente el jefe
inmediato se mostrard comprensivo hacia los colaboradores bajo su
supervision y se torne en mentor de sus seguidores a fin de que alcancen su

maximo desempefio y se perciba con valor singular.

Finalmente es recomendable que la institucién realice completamente la
aplicacion de talleres para el desarrollo de liderazgo transformacional dentro
de la subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa. El liderazgo
transformacional es transformar gente, hacerlos realizar cambio de mejora
para la vida y la organizacion, ampliando el valor que tienen hacia la institucion

también hacer que el comportamiento sea congruente con las creencias,
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principios y valores, motivandolos a realizar cambios permanentes que se
perpetlden en el tiempo y generen impulso hacia sus seguidores, dado que ser
un lider transformador precisa de vision, iniciativa, paciencia, respeto,
persistencia, valentia y fe. Tras ese orden de ideas, el liderazgo
transformacional se muestra como la forma mas idénea para guiar cualquier
tipo de organizacién. Asi mismo enfatizar en la influencia idealizada, la cual es
el componente mas sustancial del liderazgo transformacional, se refiere al
desenvolvimiento de acciones que sirven como modelo para los colaboradores

de la subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa.
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Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos

Cuestionario de liderazgo transformacional

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer
una descripcién de como percibes el liderazgo transformacional en la Sgfca. Para ello
debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las proposiciones
gue aparecen a continuacién, de acuerdo a como pienses 0 actles. Sus respuestas

seran de manera anénima.

| SEXO | MASCULINO | FEMENINO |

1. Nunca 2. Casi 3. Aveces 4. Casi 5. Siempre
Nunca Siempre

| Punfuacicn
| 1 [=2]3]=]5

Imiuencis ceslizsds

1. En la Sghca, existe una planhicacesn de las areas dianas,

2. st cumpks conm las e aaognadas an s obabdasd, oego de haberias

e refiraco

X, S5e enberde con clardad las ardenes de b supaenior mmediats an [a Sglica.

4. En Ta Egfca astmulan al personal a desarrcllar deas innaovadoras ¥ a ser

£ e oy s

B Consideara que =u supernar direcioc an la Sgica fiene una arganizacicn

adecumda.

®

Existe iniciabva por pane de s supenor direcha em b Sgloca.

Pl v ascsam insgiracional

7. Fsted hia ienido alguna aficualtad con el contral d= Ta asistenaa en b Spfca

E. Sientes que hay poca capacdad de derazgs denbro d= I Sgfca

O La 5EFOA realza =logios cuardo hacen Bien wn rabapo mesjor guee =]
e ol

e[ ] Zay asserheo oon mis campansros de & Sgfca antes de actusr

il Los supanores directaos ransmiben dararmense & mision y vision de o
Sghca.

12 La Sgfca e ransmibte sus walores ¢ objetvas como Instiincidn

Estimulacidn iniel=chaal

13 En B Sgfica cuentan oon e ambente necesano para reslzar =sas

actrridades laborales.

1= e rntas confarmecdad en el ambente ce trabogo o s Sghics

15 La =gfca resizan recormpenss al persanal or su busn dessm e labhoral,
14 Las recompensas an la Sglcs son consecutreas

iy La Sgica = anima a solucionar problemas ¥ a generar ideas noesas.

1H La Sgica anima a refllexiaonar en coma se puedes majorar & trabajo.

Consideracicn individualzada

B Hay apoyo muboameanies cuanda realizan frabajos en equipa

p2i ] En Ia Sgfca s cumale can &l chjetfnes establecida al terer on rabhaa en
B up

Z1 En la Spica se abence @] nberes pecasicad y pricndackes oe o
colabaradores.

o] En la Sgfica == ayuda y ansefa a los nuewos companens.

=1 Curnplen con las metas establecidas

=4 S fjan una meta anles de realizar alguna actividad




Cuestionario de compromiso organizacional

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer
una descripcion de como percibes el compromiso organizacional en la Sgfca. Para
ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las proposiciones
gue aparecen a continuacion, de acuerdo a como pienses 0 acties. Sus respuestas

seran de manera anénima.

1. Munca 2. Casi 3. Aveces 4. Casi a. Siempre
Munca Siempre

PUNTUACION

HHERAE

Commpromiso de continuidad

1. Sena dificll para mi dejar la Sgfca, inclusa si lo desears.

2. 51 yo mo hubiese invertide tanto d= mil mismoda) en la Sgfcs,
consideraria trabajar en otra parte.

3. Dejana de trabajar en la Sgfca, aungue no fenga ofra oferta laboral.

4. HEl entrenamiento v desarmolle que recibo por parte de la Sgica no lo
tendria en ofra institucion.

5. La Sgfica me hace parficipe periodicamenie en conferencias, cursos
de capacitaciones, diplomnas, stc.

6. Estoy de scwerdo con el susldo gue percibo por parte de la Sofca.

Commpromiso normativo

7. Una de las razonas por las gue sigo frabajando en la Sofca, es
porque en ofras instituciones no tendnia los mismos beneficios.

E. Siento gue hay seguridad v estabilidad laboral en la Sgfca,

9. Me gustaria quedarme an la Sgfca v comenzar una linea de camers,

10. Una de |las razones por gue sigo frabajando en la Sgfca es porgue
siento la obligacidn moral de permanscer en ella.

11. Me sentina culpable si dejasa de trabajar en la Sgfca considerando
todo ko gque me ha dado.

12. Mo renunciznia a la Sgfca porgue me siento obligads oon la gente que
lzboro en ella.

13. Por todo lo gue me ha dado la Sgfca es mertoria de mi lealiad.

14. Mo considerana ir & otra institucidn asi me ofrecieran un mejor sueldo.

Commpromiso sfectivo

15 Bl frato gue recbo de mis supsriores direcios hace que me sients
bizn la Sgfca.

16. El clima laboral implantado por mis supsriores en la Sgfca tisne un
gran significado para mi.

17. Me siento orgullosofa) de frabajar en la Sgfca.

18. Cuando escucho la Sgfca genera sentimienios encontrados en mi.

18. Me siento identificado con los walores de la Sgfca .

20. Me siento & gusto hablamdo de mis supseriores de la Sgfca con otras
arsas gjenas.

21. Estoy de scwerdo con el sueldo gue percbo en la Sgfca por ba lsbor
gue realizo.

22_Una de |las razones de [sborar en la Sgfcs, es porgue en ofras
instituciones no podrisn iguslar o mejorar el sueldo gue perciba.




Anexo 3. Fichas de validacién de instrumento

Validacién del instrumento ! LPAQ RoQep _\Qo(\S‘POKW\’)\CpOO\\

= g R
Observaciones (precisar si hay suficiencia): K/ Y SO B sHE D
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable p( 1 Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico [ ] Estadistico [)(]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Q /4
conciso, exacto y directo Lyl
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firm‘{perto Informante.

son suficientes para medir la dimension

Validacién del instrumento ° CDMQQOK\\OSO OQ@@%@D‘QPO’O\

Observaciones (precisar si hay suficiencia): JFAY SvEes £ ord

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadisticou)(f

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es 7 D
conciso, exacto y directo C W/

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension




Validacion del instrumento deemo\czp Trams WVV\AAW\&Q
Observaciones (precisar si hay suficiencia): #A‘}/ 3‘“’ F{ U ENC( A

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable ['/ ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ] __

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ............% A”\.@C“J‘Q’\B JDQ&,&(’O\)\O .....
oni. 30769249 .

Especialidad del validador:  Tematico [ /] Metodolégico [ ] . Estadistico[ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo i

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es [’[ﬁ [ 1 lf
conciso, exacto y directo <

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Ex ' Infcy‘nante.

son suficientes para medir la dimension

Validacion del instrumento CDM przo F’LL §0 Opé an1 240N ’1/(

Observaciones (precisar si hay suficiencia): f‘[m'{[ MIPIILE’M

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ L/] Aplicable después de corregir Q No aphcablﬁj_,,]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: .L}2. L “\Dj ................................... LD,\”}O ..............
on:. 40768845
Especialidad del validador: Tematico [$/] Metodoldégico [ ] Estadistico[ ]
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo ¢
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
congiso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del {Experto Inf rm#nte.

son suficientes para medir la dimension




Validacion del instrumento
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ )&'\A‘Qr/ ./_'5“ _p tefan elol

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [%] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]
: ; ' i Nt
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: VL\\‘QQYB“}-’ELO\‘UA_ L B,
(4
DN QLB 25000,

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico [] Estadistico[ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fi
son suficientes para medir la dimension

Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia): __E x\&&zz /\up tefaencla

T
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: \f\[\ \M&VJ{QKQF \OY‘A\F\ .\..Cr.‘:‘.k .............
C

DN QL3 2.5 L00.

Especialidad del validador: Temético[ ] Metodolégico [ x] Estadistico[ ]

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo 7

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma/d Xpgrto Informante.

son suficientes para medir la dimension




Anexo 4. Informe de software antiplagio.

FACULTAD DE CIENCAS DE GESTION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISITRACION DE
EMPRESAS

TESIS
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL ¥ EL COMPROISO
ORGANIZACICNAL EN LA SUBGEREMCIA DE FISCALIZACION ¥

COACTIA ADMINISTRATIVA DEL DI 110 DE SANTIAGD DE
SURCA - 2019
PARA OBTEMNER EL TITULO DE

LICENCIADO EN ADRIMIS THACIIN DE EMPRESAS

AUTOR
DANN ALDMSO TITO GUTIERREZ

ASESOR

MG BER HUGO FILORES WILCA

LINEA DE INVESTIGACION
GESTION DEL HECURSO HUMAN

LIMA - PERU, DICIEMBRE DEL 2019

sirhua edep. edu. pi

12 %



Anexo 5. Consentimiento informado.

| GERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANA

- SUBGERENCIA DE FISCALIZACION Y COACTIVA ADMINISTRATIVA

/ MUNICIPALIDAD DE SANTIAGO DE SURCO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio de la Lucha contra la Corrupcion y la Impunidad”

Santiago de Surco, 06 DIC. 2019
CARTA N°? '3‘-201 9-SGFCA-GSEGC-MSS

Sefor
DANN TITO GUTIERREZ
Presente. -

Referencia: Informe N° 175-NCH-2019-SGFCA-GSEGC-MSS
Estimado Sefior:

Por medio del presente me dirijo a usted en atencion al documento de la referencia donde mediante Informe
N° 175-NCH-2019-SGFCA-GSEGC-MSS solicita autorizacion para realizar encuesta a los colaboradores
pertenecientes al area de operativa de la Subgerencia de Fiscalizacion y Coactiva Administrativa con la
finalidad de que lleve a cabo el desarrollo de su tesis titulada “Liderazgo Transformacional y Compromiso
Organizacional en la SGFCA".

En ese sentido, la suscrita brinda la autorizacion para que pueda realizar la encuesta requerida al personal
operativo perteneciente a esta Unidad Organica, con la finalidad de elaborar su tesis mencionada lineas
anteriores, sin embargo; recordarle que la informacion que maneja esta Subgerencia es Unica y
exclusivamente para el uso interno de nuestras oficinas pertenecientes a esta Corporacion, por lo que se
debera guardar reserva respecto de hechos o informaciones de los que tenga conocimiento con motivo o en
ocasion del ejercicio de sus funciones, sin perjuicio de los deberes y las responsabilidades que le
correspondan en virtud de las normas que regulan el acceso y la transparencia de la informacion publica de
acuerdo a la Ley del Codigo de Etica de la Funcion Publica — Ley N° 27815.

Agradeciendo de antemano su atencion, me despido.

Atentamente,
MUNIC Rdo
A LAY
Neyri-Catherine Rosales Réngifo
Sub Gerente fle Fiscalizacion y Coactiva A istrativa
NCRR/glir

Jr. Las Orquideas Mz. N1 Lote 1 Urb. San Ignacio de Monterrico
T.411-5560
WWW.Mmunisurco.gob.pe



Anexo 6. Base de datos.
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Anexo 7. Programa de capacitacién en base a la recomendacién 1.

Plan de mejora de trabajo en los jefes inmediatos

Objetivo de la

capacitacion

Acciones

Frecuencia

recomendada

Responsable de
realizar las

actividades

Control de

resultados

Factores para iniciar

los talleres

Duracion

>
>

Identificar sus habilidades de los jefes inmediatos.
Adecuar sus actitudes de trabajo en base al liderazgo
transformacional.

Hacerles conocer los beneficios que tendrian durante
la jornada laboral y con los colaboradores.

Aumentar el compromiso organizacional en base a la
motivacidn y preocupacion que se da hacia ellos por

los talleres de capacitacion para una mejora continua.

Contratar a una asesoria de coaching enfocado al
liderazgo transformacional

Pasar a una base de datos los resultados obtenidos
de los jefes inmediatos y subgerente.

Realizar un analisis FODA de cada jefe inmediato.
Plantear casuisticas de normativas municipales para

gue la busquen la manera de solucionaras.

02 talleres mensuales.

Encargado interno del area de recursos humanos con
el subgerente de la instituciéon en la subgerencia de

fiscalizacion y coactiva administrativa.

Comparacion de acciones municipales realizadas y las
gue hacen después de los talleres de liderazgo

transformacional.

Disponibilidad de los colaboradores y de la gerencia
de la institucion.

Disponibilidad de financiamiento para los talleres.

90 minutos por taller




Anexo 8. Programa de capacitacion en base a la recomendacion 2.

Plan para el trabajo en equipo de los colaboradores

Obijetivos del

programa

Acciones

Frecuencia
recomendada
Responsable
de realizar
las

actividades

Control de

resultados

Factores
necesarios
para iniciar el
programa

Duracion

>

Hacer conocer a los supervisores (jefes inmediatos) sobre la
importancia de la motivacién inspiracional.

Formacién de equipos para el desarrollo de casuisticas.
Otorgar retos significativos en los equipos de trabajo con el fin
de despertar el poder del optimismo, entusiasmo entre ellos,
expresando expectativas.

Conseguir un alto compromiso organizacional con una visiéon
compartida de la subgerencia de fiscalizaciébn y coactiva
administrativa.

Hacer ver a los colaboradores que los supervisores comparten
su vision.

Contratar a una asesoria de coaching enfocado al liderazgo
transformacional que trabaje con los supervisores (jefes
inmediatos) y los colaboradores en la motivacion inspiracional
Pasar a una base de datos los resultados obtenidos de los
colaboradores para que de esa forma los supervisores
conozcan mas intrinsecamente a los colaboradores y también
de los supervisores para que la gerencia los distribuya de

manera que cumplan eficientemente su trabajo.

> 01 taller mensual.

Encargado interno del &rea de recursos humanos con el
subgerente de la institucion de la subgerencia de fiscalizacién

y coactiva administrativa.

Comparacion de acciones municipales realizadas y las que
hacen después de los talleres de liderazgo transformacional y

motivacién inspiracional.

Disponibilidad de los colaboradores y de la gerencia de la
institucion.

Disponibilidad de financiamiento para los talleres.

90 minutos por taller




Anexo 9. Programa de capacitacién en base a la recomendacion 4.

Talleres de capacitacion en base a la consideracion individualizada

Obijetivos del

programa

Acciones

Frecuencia

recomendada

Responsable de
realizar las

actividades

Control de

resultados

Factores necesarios
para iniciar el

programa

Duracion

» Conocer las necesidades y motivaciones personales

de los colaboradores.

Descubrir habilidades y motivaciones individuales de
los colaboradores frente a probleméticas laborales.
Hacer sentir a los colaboradores que la Sgfca se
preocupa por ellos.

Hacer que los colaboradores vean a sus supervisores
(jefes inmediatos) como un modelo a seguir en base a
sus actitudes, toma de decisiones y criterio que tienen

frente a las probleméticas municipales.

Contratar a una asesoria de coaching enfocado al
liderazgo transformacional que trabaje con los
supervisores (jefes inmediatos) y los colaboradores.

Pasar a una base de datos los resultados obtenidos
de los colaboradores para que de esa forma los
supervisores conozcan mejor intrinsecamente a sus

seguidores.

01 taller mensual.

Encargado interno del &rea de recursos humanos con
el subgerente de la institucion de la subgerencia de

fiscalizacion y coactiva administrativa.

Comparacion de acciones municipales realizadas y las
gue hacen después de los talleres de liderazgo

transformacional.

Disponibilidad de los colaboradores y de la gerencia
de la institucion.

Disponibilidad de financiamiento para los talleres.

90 minutos por taller




ORGANIGRAMA INSTITUCIONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTIAGO DE SURCO

CONCEJO
MUNICIPAL

Anexo 10. Organigrama de la municipalidad de Santiago de Surco.
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Anexo 11. Organigrama del area operativa de la Sgfca.
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