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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE
LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA RIOS & HNOS S.A.C. MIGUELITO -
VILLA EL SALVADOR, 2019

DEBORA ABANTO CHIMOBEN
EMILIO GIANCARLO LOZANO CRUZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

La investigacion tuvo como propésito determinar el nivel de relacion que presentan el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en los colaboradores de
la empresa Rios & Hnos S.A.C. Miguelito. El disefio de investigacion fue no
experimental, corte transversal y nivel descriptivo correlacional, por otro lado, la
muestra estuvo conformada por 53 colaboradores de la empresa. Los instrumentos
de recolecciéon de datos fueron los cuestionarios de 20 items cada uno que fueron
elaborados y aplicados a las unidades de analisis. Estos cuestionarios pasaron por
procesos de validacién por criterio de jueces y analisis de consistencia interna
mediante alfa de Cronbach, cuyos resultados fueron de 0.948 para la prueba de
liderazgo transformacional y 0.952 para la prueba de compromiso organizacional. Los
resultados mostraron una correlacion positiva moderada entre ambas variables
(rho=0.541; Sig.0.000). Asimismo, los resultados descriptivos indicaron que existen
deficiencias en la aplicacion de liderazgo transformacional que afectan al compromiso
organizacional de los colaboradores. En ese sentido, en la medida que mejore la

gestion en el liderazgo transformacional, mejora en el compromiso organizacional.

Palabras clave: liderazgo transformacional, compromiso organizacional, motivacion,

influencia idealizada.
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TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT
IN THE COMPANY RIOS & HNOS S.A.C. MIGUELITO = VILLA EL SALVADOR,
2019

DEBORA ABANTO CHIMOBEN
EMILIO GIANCARLO LOZANO CRUZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE PERU

ABSTRACT
The purpose of the research was to determine the level of relationship presented by
transformational leadership and organizational commitment in the employees of the
company Rios & Hnos S.A.C. Miguelito. The research design is non-experimental,
cross-sectional and descriptive correlational level, on the other hand, the sample
consisted of 53 employees of the company. The data collection instruments were
guestionnaires of 20 items each, which were prepared and applied to the units of
analysis. These questionnaires underwent validation processes based on judges'
criteria and internal consistency analysis using Cronbach's alpha, whose results were
0.948 for the transformational leadership test and 0.952 for the organizational
commitment test. The results showed a moderate positive correlation between both
variables (rho=0.541; Sig.0.000). Likewise, the descriptive results indicated that there
are deficiencies in the application of transformational leadership that affect the
organizational commitment of the collaborators. In that sense, to the extent that
transformational leadership management improves, organizational commitment

improves.

Keywords: transformational leadership, organizational commitment, motivation,

idealized influence.
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INTRODUCCION

En la actualidad, las diferentes empresas viven en un constante cambio gracias
a la globalizacion y esto hace que los empleadores exijan mas a sus colaboradores,
ya que las personas obtienen de una manera més répida la informacién y estan al
tanto de la actualidad y si no se esté a la par de la competencia o superior a ella, esta
terminard siendo mejor, es por ello que el empleador exige cada vez mas a sus
colaboradores, como por ejemplo, brindando cursos de actualizacion y de
capacitacion, para que de esta manera adquieran nuevos conocimientos y poder
elaborar un trabajo mas eficiente, obteniendo mejores ganancias tanto para ellos
como para la organizacion.

Actualmente, se vive en una sociedad cada dia mas inestable en sus gustos,
comportamiento e ideas, las empresas tienen que estar muy atentos a los gustos y
preferencias de los consumidores, es por ello que se esta optando por nuevos
conceptos y esquemas tedricos validos, de este modo se crea nuevos conocimientos,
para obtener mejores estrategias trabajando efectivamente en forma grupal, esto hara
gue los empleadores compartan entre ellos distintos puntos de vista y lleguen a tomar
una mejor decision de manera conjunta, es por ello que es muy importante estas
variables que son el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, ya
gue si no hubiera en ninguna organizacion, la primera variable, no se podria llegar a
los colaboradores y ellos no podrian efectuar un trabajo eficiente, porque el liderazgo
transformacional se enfoca a las necesidades de la empresa y de los colaboradores,
al enfocarse a ellos hace que ellos se sientan mas valorados y comprendidos,
haciendo de esta manera que nazca un sentimiento de identificacién con la empresa.
En cuanto a las referencias, estas han sido escogidas de investigaciones nacionales

como internacionales elaboradas.
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El trabajo de investigacién ha sido estructurado en cinco capitulos, los cuales
se dividen de la siguiente manera:

En el primer capitulo, se desarroll6 la realidad problematica mediante un
andlisis mundial, nacional y local, asimismo, se desarroll6 la justificacion e importancia
gue tiene desarrollar la investigacion, por otro lado, se desarrollaron los objetivos de
investigacion y las limitaciones que se presentaron en el desarrollo del estudio.

En el segundo capitulo, se desarroll6 los antecedentes de la investigacion
mediante una revision de los principales repositorios a nivel nacional e internacional,
luego se desarroll6 las teorias cientificas que explican las variables de estudio y
finalmente, se explicaron las definiciones de las principales técnicas comprendidas en
las bases tedricas.

En el tercer capitulo, se desarroll6 la metodologia de la investigacion que
comprende el tipo y disefio de investigacion, asi como la identificacion de la poblacion
y la muestra, luego se formularon las hipétesis de investigacion, se explicaron las
variables como su proceso de operacionalizacién, para concluir con los instrumentos
de recoleccion de datos y sus procesos estadisticos.

En el cuarto capitulo, se desarroll6 el andlisis de los resultados que comprende
el andlisis de validacion y confiabilidad de cuestionarios, los procesos estadisticos
descriptivos como inferenciales, asi como el analisis de normalidad de las variables y
sus graficos de dispersion de puntos.

Finalmente, en el quinto capitulo, se presentaron la discusion de los resultados,

las conclusiones y las principales recomendaciones a las que llego la investigacion.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

Las empresas requieren contar con lideres que dirijan la organizacion, por el
mismo desafio competitivo e innovador que exige el entorno y el hecho de mantenerse
en constante cambio. Algunas figuras de liderazgo empresarial tienen atributos, como
buscar la excelencia, tener la capacidad suficiente para pensar de manera global y
poder transmitir seguridad a sus equipos.

A nivel global, una organizacion puede contar con una buena planeacion, pero
no logra seguir desarrollandose a falta de un buen lider, ademas, sabemos que el
compromiso organizacional es una alianza de fidelidad entre el colaborador al desear
mantenerse en la empresa. La responsabilidad de todo empresario es poder
mantener activa su organizacion, por lo tanto, pretenden que sus trabajadores
provean su maximo desempefio en su labor, pero el problema se origina cuando los
colaboradores no se sienten contentos en su puesto de trabajo, esto genera una
menor productividad; lo que se busca es que los colaboradores se encuentren a gusto
con su empresa y puesto de trabajo, de esta manera se vera un mejor cumplimiento
de las tareas, generando asi un beneficio productivo para la organizacion.

En el ambito internacional, los que representan a las organizaciones lideres
del mercado elaboran las capacitaciones a un nivel gerencial, sin dejar de lado al
compromiso organizacional, porque podria ser una estrategia de los jefes que
manejan el area de talento humano para saber la lealtad y que tan vinculados estan
los colaboradores con su empresa. Por lo tanto, el area de talento humano tiene un
rol importante ya que es el encargado de atender el bienestar de sus trabajadores,
con el fin de generar un vinculo de identificacion del colaborador con su organizacion.

A nivel nacional, segun el Diario Gestion (2017) las 25 empresas reconocidas

y premiadas como lideres del mercado, por los atributos y mejor reputacion fueron el
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grupo Alicorp, el grupo Interbank, Minas Buenaventura, Banco de Crédito del Perq,
entre otros. Por ese motivo se puede mencionar que el liderazgo es de suma
importancia para la supervivencia de toda organizacion, ya que es el lider el guia,
motivador e impulsor de su empresa.

En ese sentido, en las empresas no siempre los directivos o los gerentes
generales desarrollan el papel de lider, sino se ve el involucramiento de todos los que
trabajan en la organizacion, cuando eso no ocurre, refleja una mala planificacion y
direccion de los bienes de la organizacion y la baja motivacion de los colaboradores,
las empresas toman mayor importancia a las actividades operativas, esto lleva a
disminuir el compromiso y la motivacion de los trabajadores con la empresa, razon
por la cual los colaboradores no demuestran responsabilidad, entrega e identificacion
en su puesto de trabajo, lo cual también es reflejado con los resultados. Por
consiguiente, el capital humano que no tiene compromiso con su labor en su puesto
de trabajo y los objetivos de la empresa, muestran un comportamiento de poco interés
en la solucién de problemas que se origine, no dan mas en las tareas que realizan
diariamente, crean un mal clima organizacional, los resultados no son los esperados
por la empresa para cumplir con sus objetivos y es mas probable que este
comportamiento transmita a los demas colaboradores de la empresa que al no ser
previstos de manera oportuna y tomar las medidas necesarias podria perjudicar en el
desempleo de la empresa.

A nivel local, el estudio se centra en la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito
ubicada en el parque industrial de Villa El Salvador, esta empresa se dedica a la
fabricacion y venta de ropa, asimismo, se observan problemas en distintos aspectos
internos de su empresa. En cuanto al liderazgo transformacional resulta necesario

conocer su relacion con el compromiso organizacional, a fin de determinar si la
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empresa aplica correctamente la gestion de liderazgo y de este modo lograr que los
colaboradores sean mas productivos al realizar sus labores.

En cuanto a la motivacion inspiracional, resulta necesario conocer su relacion
con el compromiso organizacional es de suma importancia, a fin de determinar si la
empresa ya tiene plasmada la mision, vision y objetivos, asi mismo lograr que los
colaboradores se comprometan para alcanzar lo establecido.

En cuanto a la estimulacién intelectual, resulta necesario conocer su relacion
con el compromiso organizacional, de modo que se pueda determinar si las
decisiones que se toman estéan siendo centradas en el alto mando o en conjunto con
todos los aportes por parte de los colaboradores.

En cuanto a la consideracion individualizada, resulta necesario conocer su
relacién con el compromiso organizacional para que de esta forma se pueda brindar
un apoyo individual para cada uno de los colaboradores, y se busque la superacién y
desarrollo.

En cuanto a la influencia idealizada, resulta necesario conocer su relaciéon con
el compromiso organizacional y de esta manera pues se refleje admiracion por parte
de los colaboradores hacia los lideres de la organizacion.

Por otro lado, la organizacion presenta aspectos preocupantes que se pueden
mejorar, tales como el bajo nivel de compromiso afectivo por parte de los
colaboradores no se estan trabajando para fortalecer este detalle, también se esta
dejando pasar por alto el compromiso de continuidad de los trabajadores para con la
empresa. Ademas, la empresa no obtiene un alto nivel de productividad porque no
estd potenciando el nivel de identificacion con la empresa, y tampoco se esta
desarrollando un compromiso normativo como plan de accion. En ese sentido, es

necesario que la empresa fortalezca bien tanto el liderazgo transformacional y el
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compromiso en su organizacion, para mantener motivados a sus colaboradores y
obtener mayor productividad; se debe trabajar en las debilidades y poder convertirlos
en una fortaleza del capital humano.
Problema general

¢,De qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito,
Villa El Salvador - 2019?
Problemas especificos

¢,De qué manera la motivacién inspiracional se relaciona con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito,
Villa El Salvador - 2019?

¢De qué manera el estimulo intelectual se relaciona con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito,
Villa El Salvador - 2019?

¢De qué manera la consideracion individual se relaciona con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito,
Villa El Salvador - 2019?

¢De qué manera la influencia idealizada se relaciona con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito,
Villa El Salvador - 2019?
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacion es importante porque en una organizacion se debe valorar
adecuadamente el recursos humano para que se cumplan con los objetivos que se
planteen como organizacion, sin embargo, estos colaboradores también necesitan ser

guiados por una persona que tenga influencia en ellos, los motive, los considere como
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una pieza importante en la empresa; en ese sentido, el lider tiene la capacidad de ser
carismético, un motivador inspiracional, un estimulador intelectual, un buen
comunicador; es decir, debe tener la capacidad de influenciar positivamente en sus
seguidores, liderando estratégicamente a la organizacion con la finalidad de cumplir
con todas las metas y los objetivos empresariales.

Justificacion tedrica. La investigacion induce a revisar las teorias y enfoques
existentes en la actualidad y que permita conocer cuantitativamente la relacién entre
las variables de estudio, por lo cual la variable liderazgo transformacional esta basada
en la teoria del liderazgo transformacional de Bracho y Garcia (2013) y la variable
compromiso organizacional en la teoria de Meyer y Allen (1991). Esta investigacion
esta basada en la recopilacion de libros de autores nacionales e internacionales,
ademas del uso de la pagina Web que ayudo a profundizar los temas de liderazgo
transformacional y compromiso organizacional.

Justificacion practica. La importancia de esta investigacion es que ayudé a
corregir las deficiencias identificadas en el liderazgo transformacional que es uno de
los recursos mas importantes que tiene la organizacion. A su vez la investigacion se
centra en conocer la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional, con la finalidad de que se pueda desarrollar un estilo de liderazgo que
permita generar técnicas para transformar positivamente y contribuyan al logro de
todos los objetivos establecidos.

Justificacion metodoldgica. La investigacion pone al alcance de todos los
interesados dos instrumentos de recoleccion de datos que sirvan para recoger
informacion valida sobre el liderazgo transformacional y otro para medir la variable
compromiso organizacional. Asimismo, estos cuestionarios antes de su aplicacion

pasaron por procesos de validez y confiabilidad que garanticen informacién veraz.
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1.3. Objetivos de la investigacion
Objetivo general

Determinar la relacién entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional en la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019.
Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la motivacion inspiracional y el compromiso
organizacional en la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019.

Determinar la relacion entre el estimulo intelectual y el compromiso
organizacional en la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019.

Determinar la relacion entre la consideracién individual y el compromiso
organizacional en la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019.

Determinar la relacion entre la influencia idealizada y el compromiso
organizacional en la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019.
1.4. Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones que se presentaron en el desarrollo de la siguiente
investigacion fueron las siguientes:
Limitaciones bibliograficas

Escasa informacion bibliografica, puesto que no se encontraron suficientes
trabajos realizados de ambas variables. Sobre todo, bibliografia sobre las teorias de
compromiso organizacional, por lo que también sirvieron de apoyo los articulos
cientificos relacionados con las variables de estudio.
Limitaciones tedricas

Escasa base tedrica actualizada, se tuvo inconvenientes al tener que recurrir a
distintas fuentes de informacién ya sea virtual o impresa, pero gracias a la constancia

y perseverancia pudieron ser encontradas, a través de libros fisicos y virtuales.
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Limitaciones econGmicas

Se tuvo inconvenientes econdmicos al realizar la investigacion ya que requiere
de una inversidon para cubrir gastos de materiales entre otros costos que se
presentaron, sin embargo, esto fue cubierto por los ahorros.
Limitaciones de tiempo

Poco tiempo disponible para realizar el estudio, debido al horario laboral de los

investigadores, esto fue cubierto por los dias no laborables y en tiempos disponibles.



CAPITULO II

MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales

Vera (2018) en su tesis Investigacion exploratoria de liderazgo
transformacional en asociaciones civiles con fines socioeducativos domiciliadas en la
Ciudad de México, realizada con el objetivo de explorar la relacion de las distintas
dimensiones del liderazgo transformacional, transaccional y no liderazgo con distintas
variables resultados y asi enriquecer el estudio tedrico del liderazgo en las
asociaciones civiles referidas. El disefio de investigacion es transversal y una muestra
no probabilistica. En sus conclusiones se verifica que existe una relacién significativa
y directamente proporcional en el liderazgo transformacional y sus dimensiones de
carisma, motivacion, tolerancia psicolégica y liderazgo hacia arriba, con las variables
resultado de esfuerzo extraordinario, eficacia, satisfaccion con la direccion y la
colaboracion, e influencia directiva en las asociaciones civiles estudiadas. Por otro
lado, no hay suficiente evidencia de la relacion entre la dimension persuasion para
dependencia con esfuerzo extra sea significativa. Ademas, se puede concluir,
resultado del comparativo de las correlaciones de las dimensiones integrantes de los
distintos estilos de liderazgo con las variables esfuerzo extra, eficacia, satisfaccion
con la colaboracion, satisfaccion con la direccion, pues en el caso de carisma,
motivacion, tolerancia psicoldgica y liderazgo hacia arriba (pertenecientes al estilo
transformacional) que éstas presentan valores de Spearman mas elevados que los
de direccion por excepcion y direccion por contingencia (del estilo transaccional).

Chavarro y Tascon (2018) en su tesis Liderazgo transformacional y su relacion
con el compromiso de los empleados en las MiPymes del Valle del Cauca, realizada
con el objetivo de establecer el rol que juegan tanto la motivacion como las

percepciones de justicia organizacional de los empleados en el marco de la relacion
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entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional. La investigacion
presenta un disefo transversal de nivel explicativo desarrollado en una muestra de
187 colaboradores. En las conclusiones de este estudio se afirma que un lider
transformacional puede llegar a generar en el deseo de permanecer en la empresay
la identificacion de un empleado con ella. Por otro lado, el liderazgo transformacional
encamina a un compromiso organizacional de tipo afectivo y normativo mediante la
generacion de motivacion de tipo autbnoma como controlada. Mientras que el
liderazgo transformacional encamina a un compromiso de continuidad a través de la
promocion de percepciones de justicia por un lado y la generacién de motivacion
controlada por otro lado.

Silva (2015) en su tesis Liderazgo transformacional y su influencia en la
satisfaccion laboral de los funcionarios de la subgerencia de vinculacion, capacitacion
y desarrollo de la EP Petroecuador, realizada con el objetivo de identificar la relacién
existente entre el liderazgo transformacional y el nivel de satisfaccion de los
funcionarios. Esta investigacion presenta un disefio no experimental en una muestra
de 40 funcionarios. En sus conclusiones se indica que las dimensiones
transformacionales de mayor frecuencia en los lideres son la motivacion inspiracional
e influencia idealizada seguidas de las dimensiones transaccionales recompensa
contingente, existe una relacion positiva entre estas dimensiones, esto se explica en
primer lugar por como se ha expuesto en la teoria los lideres transformacionales
adoptan conductas tanto transformacionales como transaccionales y ambas
representan conductas activas de liderazgo. La relacion observada entre los puntajes
transformacionales y transaccionales es debido a que tanto los lideres como los
colaboradores se desenvuelven en un ambiente laboral estable, individualista, con

una estructura marcada, toma de decisiones centralizada, tareas rutinarias y
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recompensas extrinsecas que da favor a la creacion de un liderazgo basado en
principios de regulacion, negociacion y control. La préactica del liderazgo
transformacional permanecera a largo plazo, no solo en la satisfaccién laboral si no
también en otros temas positivos como la comunicacién, la innovacién y creatividad,
las relaciones interpersonales, y el incremento de la calidad de vida laboral.

Jarufe (2017) en su tesis Relacion entre compromiso organizacional y
satisfaccion laboral: Estudio para Cecinas Fanda, Los Angeles, 2017, realizada con
el objetivo de analizar el nivel de incidencia que tiene el compromiso organizacional
en la satisfaccion laboral en la empresa. Respecto a la metodologia, el disefio
desarrollado es no experimental en una muestra de 61 personas. En sus conclusiones
se indica que el compromiso afectivo es quien presenté el nivel mas alto en
comparacién al compromiso normativo y al compromiso de normatividad. Por lo que
sefala que los niveles de compromiso efectivo marcan una buena labor en la empresa
ya que se encuentran por el 50%. Por ello los esfuerzos deben estar encaminados en
seguir aumentando estos niveles de compromiso efectivo. Por lo tanto los niveles de
compromiso normativo y de continuidad deben ser disminuidos debido a las
caracteristicas, donde el compromiso normativo es por retribucién y el de continuidad
es el deseo de permanecer en la empresa por miedo a no encontrar otro trabajo.

Loza (2016) en su tesis Clima laboral y su influencia en el compromiso
organizacional del personal administrativo de Aymesa S.A. Quito 2016, realizada con
el objetivo de analizar el nivel de influencia que tiene el clima laboral en el compromiso
organizacional del personal administrativo de la empresa. La investigacion presenta
un disefio no experimental siendo desarrollada en una muestra de 30 colaboradores.
En sus conclusiones se indica que el tipo de compromiso que sobresale en el personal

administrativo es el compromiso afectivo lo cual es el vinculo que existe entre el
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colaborador y su organizacion, siendo la categoria suficiente, por tanto, se menciona
gue los colaboradores sienten apego emocional hacia su organizacion lo cual se debe
a que sus expectativas son cubiertas y disfrutan de pertenecer a ella, esto garantizara
efectividad y productividad.
Antecedentes nacionales

Pefia (2017) en su tesis Liderazgo transformacional y compromiso
organizacional de los trabajadores en la empresa Inversiones ZAMM S.A.C. de
Huaraz, 2017, realizada con el objetivo de conocer el nivel de relacion que presenta
el liderazgo transformacional en el compromiso organizacional de los trabajadores en
la empresa. la investigacion presenta un disefio no experimental y transeccional y una
muestra constituida por 30 trabajadores. En sus conclusiones se comprobo que existe
un vinculo muy fuerte entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional demostrado mediante un resultado chi? de 13.50, con un grado de
libertad y con una significancia de 0.000, este resultado demuestra que el vinculo es
significativo en relacion con el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa antes mencionada, entendiéndose
gue la gestion adecuada del liderazgo transformacional genera compromiso de los
colaboradores de la empresa. asimismo, se logro establecer la relacion entre el
carisma y el compromiso de continuidad de los trabajadores mediante el nivel de
carisma en un 70% regular y 16.7% en un nivel adecuado, y respecto al nivel de
compromiso de continuidad el 10% indica que es bajo, 10% indica que es regular y
3.3% indica que es alto. Por otro lado, se determind la relacion entre la motivacion
inspiradora y el compromiso normativo de los colaboradores; es decir, se gestiona en
forma regular el incentivo inspirador y el compromiso normativo para los

colaboradores.
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Tone (2017) en su tesis Liderazgo transformacional y su relacion con el
compromiso organizacional en Mi Banco, La Victoria— 2017, realizada con el objetivo
de estudiar el nivel de incidencia del liderazgo transformacional en el desarrollo del
compromiso organizacional de la empresa. En este estudio se aplic6 un nivel
correlacional y una muestra conformada por 55 colaboradores. En sus conclusiones
se demuestra que existe una vinculacidén afirmativa muy fuerte entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional. Asimismo, existe una vinculacién
positiva entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional. Otra de las
conclusiones importantes, indica que el impulso favorece el desarrollo del
compromiso organizacional. Finalmente, se concluyé que hay una vinculacion
importante relacionado con la estimulaciébn inspiradora y el compromiso
organizacional. De igual modo el administrador debe comenzar a estimular en sus
trabajadores la creatividad y la ruptura de esquemas.

Barra (2017) en su tesis Liderazgo transformacional y compromiso
organizacional en enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo Lima — 2017,
realizada con el objetivo de vincular el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional de las enfermeras. Este estudio presenta un disefio no experimental y
una muestra constituida por 188 enfermeras. En sus conclusiones se demuestra una
vinculacién importante entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional (rho=0.770; Sig.=0.0000). Segun a las pruebas calculadas, hay
vinculacion importante entre la contribucion elevada y el compromiso organizacional
en las enfermeras, (rho=0.772; Sig.=0.0000). Segun a las pruebas calculadas, hay
vinculaciéon importante entre la motivacion inspiracional y el compromiso
organizacional en las enfermeras (rho=0.726; Sig.=0.0000). Por otro lado, segun las

pruebas calculadas, hay vinculacion importante entre la consideracion individualizada
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y el compromiso organizacional de las enfermeras (rho=0.703; Sig.=0.0000).
Finalmente, los resultados estadisticos explican que existe una vinculacion entre la
estimulacion intelectual y el compromiso organizacional en las enfermeras
(rho=0.639; Sig.=0.0000).

Basurto (2016) en su tesis Liderazgo transformacional y compromiso
organizacional en la compaiiia Scharff Logistica Integrada S.A. — 2016, realizada con
el objetivo de establecer el nivel de vinculacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional en la compafiia. Asimismo, este
estudio presenta un disefio relacionado y una muestra conformada por 126
colaboradores. En sus conclusiones se indica que existe una relacion importante entre
el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en la compafiia
(r=0.644, Sig.=.000). Asimismo, se conforma la existencia de la relacion entre la
influencia idealizada y el compromiso organizacional de la compafia (r=0.510;
Sig.=0.000), por otro lado, se confirma una relacion importante entre la motivacion
inspiradora idealizada y el compromiso organizacional de la compafiia (r=0.592; Sig.
<0.05). otro resultado importante, indica que existe una relacién importante entre el
estimulo intelectual y el compromiso organizacional de la compafia (r=0.680;
Sig.=0.000). Finalmente, se confirmd que existe la relacion entre la consideracion
individualizada y el compromiso organizacional de la compaiiia (r=0.575; Sig.=.000)
por lo tanto, es una relacion afirmativa regulada; existiendo conjuntamente una
relacion a nivel de la poblacion; puesto que p<0.05.

Quin (2016) en su tesis Estilos de liderazgo y compromiso organizacional en
los trabajadores de una entidad publica, nuevo Chimbote, con el objetivo de analizar
el nivel de relacibn que presenta los estilos de liderazgo y el compromiso

organizacional en los trabajadores de una entidad publica. Esta investigacion
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presenta un disefio correlacional y una muestra conformada por 120 colaboradores.
Los resultados de la investigacion indica que el compromiso organizacional que tiene
el mayor porcentaje de trabajadores de una entidad publica es en promedio del 97.5%
(117), el 2.5% (3) presentan bajo compromiso organizacional y ningun colaborador
presenta un alto nivel de compromiso organizacional. En referencia a la correlacion
qgue hay entre los estilos de liderazgo y el componente afectivo, solo se hall6 que
dicho componente tiene relacién negativa con los estilos de liderazgo generativo
punitivo y emotivo. En referencia a la correlacion que hay entre los estilos de liderazgo
y el componente de continuidad posee relacion positiva con el estilo generativo
nutritivo racional. Finalmente, en referencia a la correlacion que hay entre los estilos
de liderazgo y el componente regulado posee correlaciéon de negacion con los estilos
emotivos docil y el emotivo indécil.
2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Bases tedricas del liderazgo transformacional
2.2.1.1. Definiciones de la variable.
Bracho y Garcia (2013) sostienen:
El liderazgo transformacional comprende un proceso enfocado en la
estimulacién de la conciencia de los trabajadores, a fin de convertirlos en
seguidores productivos, quienes acepten y se comprometan con el alcance de
la mision organizacional, aportando sus intereses particulares y centrandose
en el interés colectivo. (p. 166)
Fischman (2015) define: “El lider transformador se presenta cuando el lider
apela a los mas altos valores morales para guiar a sus seguidores hacia un propésito
elevado” (p. 21).

Bracho y Garcia (2013) sostienen:
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El liderazgo transformacional desea motivar como también incentivar a los
seguidores a que actien de manera constante en los cambios del entorno
interno, para conseguir sensibilizar a cada uno de ellos para que se empoderen
de la mision y vision; para que después se activen para alcanzarla, dentro de
un clima laborar agradable, de esta manera laborando con entusiasmo, con
mistica, responsabilidad, productividad, alto sentido de compromiso con el

alcance de los objetivos organizacionales. (p. 167)

El liderazgo transformacional, entonces, es un proceso de influencia en el
comportamiento de los colaboradores para que estos adapten la misién y vision en su
trabajo tomados como puntos de partida con alto compromiso para asi lograr los
objetivos establecidos por la organizacion.

Por consiguiente, se puede mencionar que el liderazgo transformacional es de
mucha importancia para toda organizacion; puesto que abarca el desarrollo de la
empresa y ayuda a que se pueda trasformar a una empresa exitosa.

2.2.1.2. Importancia del liderazgo transformacional.

Fischman (2015) indica que el lider transformador:

Eleva el nivel de consciencia de sus seguidores sobre la importancia y el valor

de metas idealizadas ademas ayuda a que todos los que conforman su equipo

superen sus intereses propios llevandolos a elegir una causa noble como el

bienestar del equipo o el de la empresa. (p. 22)

2.2.1.3. Caracteristicas del liderazgo transformacional.

Bracho y Garcia (2013) sostienen lo siguiente:

Los lideres transformacionales, a través de la influencia ejercida en sus

interrelaciones con los miembros del grupo, animan a los cambios de

perspectiva que llevan a cada sujeto a dejar de lado sus intereses personales
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para buscar al interés agrupado, todavia cuando no tenga satisfechas sus

necesidades vitales existenciales, tales como la seguridad y salud, como

también las relaciones, que encierran el amor y afiliacion. (p. 168)

En el mismo sentido, Robbins y Judge (2009) explica: “Los lideres
transformacionales atraen a quienes los siguen para que trasciendan sus intereses
propios por el bien de la organizacion, y son capaces de tener en ellos un efecto
profundo y extraordinario” (p. 418).

2.2.1.4. Teorias relacionadas al liderazgo transformacional.

Teoria del liderazgo transformacional segin Bass (1990).

D’Alessio (2014) define: “Las teorias de liderazgo han dependido de otros
métodos de verificacion y que los modelos de liderazgo dependen de diferentes
meétodos de medicién” (p. 41).

Es significativo entender que las hipétesis son verificadas y los modelos son
medidos. En ese sentido, D’Alessio (2014) muestra de manera clara esta discrepancia
al mencionar:

Las teorias de liderazgo han intentado revelar los factores involucrados tanto

en el surgimiento del liderazgo como en la naturaleza del liderazgo y sus

resultados. Los modelos, en cambio, muestran la interaccion con las variables
concebidas a ser involucradas; son replicas o reconstrucciones de las
realidades. Ambas, las teorias y los modelos, pueden ser Utiles para definir
problemas de investigacion para el cientifico, social y politico, y para mejorar

la prediccion y control del desarrollo y la aplicacion del liderazgo. (pp. 41-42)
Asimismo, D’Alessio (2014) argumenta:

La existencia de nueve dimensiones en el comportamiento del liderazgo, con

cinco dominios en el transformacional, y cuatro en el transaccional. El primer
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comportamiento en el liderazgo transformacional es el dominio idealizado, con
dos dimensiones: atributos y comportamiento; la que describe a los lideres que
obtienen altos estandares de moral y conducta ética, quienes son vistos con
mucho respeto personal y que generan lealtad con el seguidor. Luego la
motivacion inspiracional, la cual describe a los lideres que tienen una clara
vision del futuro, basada en los valores e ideales. La estimulacion intelectual
se refiere a los lideres que afrontan las normas organizacionales, promueven
el pensamiento divergente, y empujan a los seguidores a desarrollar
estrategias innovadoras. Finalmente, la consideracion individualizada, se
refiere a los comportamientos que el lider posee orientados a reconocer el
desarrollo de las personas y las necesidades de desarrollo de sus seguidores,
asi como también el entrenamiento que dan en ambos casos. (pp. 8-9)

Tabla 1

Comparacion entre liderazgo transformacional y liderazgo transaccional

Liderazgo transformacional Liderazgo transaccional

- Influencia idealizada
- Atributos.

Recompensa contingente.

Gerencia por la excepcién — activa.
- Influencia idealizada
- Comportamiento.

L Liderazgo pasivo evitativo
- Motivacion inspiracional.

, o Gerencia por la excepcion — pasiva
- Estimulacion intelectual.

: o Dejar de hacer (laissez — faire).
- Consideracion individualizada.

Nota: D Alessio, 2014, p. 128.

Asimismo, D’Alessio (2014) indica que
Existe correlacion entre las necesidades humanas, y especialmente con las
gue se ubican en el dominio del crecimiento personal, autoestima y
autorrealizacion. Los lideres transformacionales, a través de la influencia

ejercida en sus interrelaciones con los miembros del grupo, estimulan cambios
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de vision que llevan a cada individuo a abandonar sus intereses personales

para buscar el interés agrupado, aun cuando no tenga compensadas sus

necesidades vitales existenciales (seguridad y salud) o relaciones (amor y

afiliacion). Ese cambio de prioridades del sujeto permite la expansion de su

abanico de necesidades con la inclusién de la necesidad de desarrollo
personal, a través del compromiso que adquiere el individuo con el logro del
objetivo grupal. Este cambio trae como resultado que los individuos dentro de
la empresa tengan potencial para transformarse en lideres auto dirigidos, auto
actualizados y auto controlados. Este efecto multiplicador o efecto cascada, es
caracteristico del liderazgo transformacional, el cual tanto el desarrollo de cada

individuo, como la transformacién del colectivo. (pp. 15-16)

En el mismo sentido, D’Alessio (2014) indica: “El liderazgo transformacional es
aquel que motiva a las personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan y como
consecuencia, se producen cambios en los grupos, las organizaciones y la sociedad”
(p. 20).

Teoria del liderazgo transformacional segun Burns (1978).

D’Alessio (2014) indica: “El liderazgo transformacional ocurre cuando uno o
mas individuos se comprometen con otros de tal modo que los lideres y los seguidores
elevan sus niveles de motivacién y moralidad, y eso es visto como el liderazgo real y
autentico” (p. 8).

Asimismo, D’Alessio (2014) explica:

Los lideres transformacionales son menos una funcion de las atribuciones del

seguidor; en vez de ello logran su reputacion como lideres transformacionales

a partir de sus logros conocidos. Los lideres transformacionales se identifican

por mover y cambiar las organizaciones “en gran medida”, al comunicar a los
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seguidores una vision inspiradora del futuro y, a igual que los lideres
carisméticos, al aprovechar sus ideales mas altos y su deseo de cambio. Los
lideres transformacionales buscan convertir una organizacion corriente al influir
en los seguidores para tener una vision y posibilidades nuevas. Los lideres
transformacionales afectivos saben que para continuar avanzando primero
deben de conseguir la confianza, el compromiso y el respeto de los seguidores.
Cuando esto sucede, tienen mayores posibilidades de lograr “la aceptacién”
colectiva de su vision. Los seguidores estan atentos al esfuerzo excepcional a
conseguir las metas organizacionales. (p. 328)

Por otro lado, D’Alessio (2014 ) define:
El liderazgo transformacional es caracteristicamente eficaz para formar la
conducta trasformadora del seguidor y la invencion resulta que es una fuerza
de impulso en las empresas que se estan convirtiendo. Por ello, el liderazgo
transformacional trata de cambiar el statu que el lider transformacional explora
cambiar al articular las dificultades en el sistema actual con una vision
convincente de lo que de repente podria ser una empresa nueva. (p. 330)
2.2.1.5. Dimensiones del liderazgo transformacional.
A. Motivacion inspiracional.

Fishman (2015) indica:
Inspirar a los seguidores, retandolos y proporcionando sentido y significado en
su trabajo. Provocar un sentido de equipo, entusiasmo y optimismo. Los lideres
envuelven a sus seguidores en visionar el futuro y les comunican visiblemente
sus expectativas. Los lideres demuestran un claro compromiso con las metas
trazadas y la vision compartida. (p. 143)

Bracho y Garcia (2013) plantean:
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Este tipo de lider tiene la destreza de incitar a la gente para llegar a un
desempeiio superior, inspirando el logro de esfuerzos extras para lograr los
objetivos trazados. Este lider convence a sus seguidores, anima a un amplio

rango de intereses y se interesa en iniciar objetivos comunes. (p. 173)
D’Alessio (2014) define:

Estos lideres actian de tal manera que motivan a quienes estan a su alrededor,

dando significado y relevancia al trabajo de sus seguidores, poseen una clara

vision del futuro basados en valores e ideales. Demuestran un espiritu
individual y de equipo, asi como entusiasmo y optimismo, generan confianza,

e inspiran a los seguidores usando actitudes y lenguaje persuasivo. El lider

anima a sus seguidores para que visualicen un futuro atractivo para ellos. (p.

61)

B. Estimulacién Intelectual.

Fischman (2015) certifica: “Los lideres transformadores estimulan el ahinco de
sus seguidores para ser mas creativos e innovadores, ayudandolos a cuestionar
supuestos, modificando problemas y aproximando viejas situaciones con nuevos
aspectos” (p. 105).

Fishman (2015) certifica:

La practica de la estimulacion intelectual puede, por su nombre formar

confusiones. De igual modo, la frase estimulacion intelectual puede implicar

gue el lider auxiliara a su personal a desarrollarse intelectualmente. Uno podria
considerar que esta practica esta mas centrada en la preparacion y en la
capacitacion; pero lo que el creador del modelo de liderazgo transformador

trata de demostrar esta mas relacionado con la creatividad y la innovacion. (p.

105)
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Bracho y Garcia (2013) certifican:

El lider transformacional empodera a otros para que piensen acerca de los

problemas y desplieguen sus propias habilidades intelectuales, estimulando la

reflexion, creacion, o nuevas ideas y soluciones ante las situaciones de

conflicto organizacional. La estimulacion intelectual ayuda a los seguidores a

debatir, asi como a generar soluciones. (p. 172)

Robbins y Judge (2009) indican que los lideres transformacionales con manejo
de estimulacion intelectual: “Promueven la inteligencia, la racionalidad y la solucion
de los problemas” (p. 342).

D’Alessio (2014) explica:

Estos lideres estimulan a sus seguidores a esforzarse por ser innovadores y

creativos a través del cuestionamiento de supuestos, reformulando problemas,

y acercandose a situaciones pasadas de diferentes maneras. No hacen

publicos los errores de las personas, ni las exponen al ridiculo o a la critica en

publico. Las nuevas ideas y las soluciones creativas se solicitan de los
seguidores, quienes estan incluidos en el proceso de direccionar los problemas

y encontrar soluciones. (p. 61)

C. Consideracion individual.

D’Alessio (2014) menciona:

Estos lideres ponen atencion en el aumento de las personas, en las

necesidades de desarrollo de cada una, logrando que se superen a traves de

Su actuacion como guia 0 mentor, asi como el entrenamiento y asesoramiento

gue les abastecen. Los seguidores desarrollan continuamente un alto

potencial. Nuevas oportunidades de aprendizaje se crean junto con un clima

propicio y de apoyo, los cuales les permiten crecer como personas. (p. 61)
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Robbins y Judge (2004) explica que: “Los lideres transformacionales con
manejo de consideracion individual prestan atencion personal, tratan en lo individual
a cada empleado, dirigen, aconsejan” (p. 342).

D. Influencia idealizada.

Estos lideres son admirados, respetados y confiados. Posee altos estandares
de honestidad y conducta ética, quienes hacen notar gran respeto personal, y genera
lealtad con el seguidor.

D’Alessio (2014) menciona:

Los seguidores se identifican con estos lideres, un punto a favor de estos

lideres es que consideran las necesidades de sus seguidores por encima de

sus propias necesidades. El lider comparte riesgos con sus seguidores y los
lleva hacia sus acciones tomando en cuenta los principios morales y valores,
entre otros. La influencia idealizada puede darse de dos formas: influencia

idealizada por atributos e influencia idealizada por comportamiento. (p. 60)

Arnold y Randall (2012) mencionan: “El lider realiza sacrificios personales,
toma responsabilidad por sus acciones, comparte gloria y muestra gran
determinacién” (p. 522).

2.2.2. Bases teoricas del compromiso organizacional

2.2.2.1. Definiciones de la variable.

Arias et al. (2003) precisaron: “El compromiso como un estado psicologico que
describe la relacion entre una persona y una corporacion, la cual presenta resultados
respecto a la decision para continuar en la corporacion o dejarla” (p. 16).

Arias et al. (2003) mencionan: “La fuerza relativa de identificacion y de

involucramiento de un individuo con una organizacion” (p. 15).
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Robbins y Judge (2009) precisa el compromiso organizacional como: “El grado
en el que un empleado se identifica con una organizacion en particular y las metas de
esta, y desea conservar su relacion con ella” (p. 79).

Griffin et al. (2017) definen el compromiso organizacional como: “El grado al
cual un empleado se identifica con la organizacion y sus metas, y desea permanecer
en ella” (p. 129).

Uribe (2014) define el compromiso organizacional como: “Grado en el cual los
valores y metas de los trabajadores son congruentes con los de la organizacién donde
trabajan, lo cual propicia que ellos se comprometan con la organizacion” (p. 79).

El compromiso organizacional es la compenetracion que tiene el trabajador
para con su compafiia y muestra de ello es el sentimiento de permanencia en ella
ademas de deleitarse del trabajo que ejecuta.

2.2.2.2. Importancia del compromiso organizacional.

Bayona et al. (2015) indican: “Es vital la visualizacion estratégica empresarial
ya que permite conocer el vinculo establecido entre las personas y la instituciéon en la
gue se encuentran” (p. 45). Este vinculo ha sido estudiado a lo largo del tiempo a
través de distintos conceptos, pero que en la actualidad se conoce como compromiso
organizacional, puesto que es la que tiene mayor aceptacion a la hora de estudiar los
conceptos de lealtad y vinculacion entre colaboradores y empresa.

Hellriegel y Slocum (2001) indican:

El compromiso organizacional va mas alla de la fidelidad y llega a la

contribucion activa en el logro de las metas de dicha institucion. Es una actitud

hacia el trabajo mas amplia que la satisfaccion, porque se aplica a toda la

organizacion y no solo al trabajo. Es mas, por lo comun el compromiso consiste
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en algo mas firme que la complacencia, pues es poco posible que los sucesos

cotidianos lo cambien. (p. 54)

2.2.2.3. Caracteristicas del compromiso organizacional.

Hellriegel y Slocum (2001) mencionan: “El compromiso organizacional consiste
en la intensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la
organizacion” (p. 49).

Un fuerte compromiso organizacional se caracteriza por:
- El apoyo y aceptacion de las metas y valores de la organizacion,
- La disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la
organizacion.
- El deseo de mantenerse dentro de la organizacion.
2.2.2.4. Teorias relacionadas al compromiso organizacional.
Ruiz (2013) sostienen lo siguiente:
Respecto a las referencias del compromiso, se sefialan tres tipos de variables:
organizacionales; personales y del entorno. Entre las primeras se enfatizan: la
naturaleza del trabajo, la descripcién del puesto, las politicas de recursos
humanos, la comunicacion, el grado de participacion en la institucion y los
estilos de liderazgo de los directivos. Entre las personales se marcan: edad,
genero, antigiiedad en el cargo, expectativas en el trabajo, valores respecto al
trabajo, compromisos familiares, afectividad y estimulacion. Relacionadas con
el entorno se identifican algunas tales como las oportunidades laborales. (pp.
70-71)
Por otro lado, Arnold y Randall (2012) distinguieron el compromiso

organizacional de la siguiente manera:
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Compromiso afectivo, se preocupa esencialmente del apego emocional del

individuo con la institucion. Compromiso de continuidad, nocién de la persona

de los costos y riesgos agrupados a dejar su compafiia actual. Hay
considerable evidencia de que hay dos aspectos del compromiso de

continuidad: el sacrificio de uno mismo que involucraria dejar la institucion y

las pocas opciones disponibles para la persona. Compromiso normativo,

dimension moral, basada en la obligacion y compromiso sentida por la persona
hacia su organizacion empleadora. Estos autores, desarrollaron su propio
cuestionario para evaluar los componentes afectivo, normativo y de
continuidad, cada uno de los cuales se evalla mediante ocho reactivos.

Aunque no es muy efectiva, esta medicion ha resistido bien el escrutinio

psicométrico y ahora se usa con frecuencia. Hay muchos otros cuestionarios

disefiados para medir otros componentes y conceptos del compromiso. (pp.

221 - 222)

2.2.2.5. Dimensiones del compromiso organizacional.

A. Compromiso afectivo.

Arnold y Randall (2012) indican que el compromiso afectivo: “Se ocupa
esencialmente del afecto del individuo con la organizacién” (p. 221).

Robbins y Judge (2009) menciona: “Peso emocional hacia la institucion y la
creencia en sus valores. Por ejemplo, un empleado de Petco puede ser que tenga un
compromiso afectivo con la empresa debido a su involucramiento con los animales”
(p- 79).

Uribe (2014) explica: “La orientacion y vinculo afectivos, asi como grado de
identificacion del trabajador hacia la organizacion, sus metas, objetivos y valores” (p.

79).
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Griffin et al. (2017) menciona que: “El compromiso afectivo, es el apego
emocional positivo a una organizacion y una identificacion fuerte con sus metas y
valores. Esté relacionado con niveles superiores de desempefio y hace que los
empleados permanezcan en la organizacion” (p. 129).

B. Compromiso de continuidad.

Arnold y Randall (2012) indican que:

Es la nocién de la persona de los costos y riesgos asociados a dejar su

compafiia actual. Hay considerable evidencia de que existe dos aspectos del

compromiso de continuidad: el sacrificio individual que implica dejar la

institucién y la fata de alternativas disponibles para la persona. (p. 221)

Bayona et al. (2015) indican: “Este compromiso de continuidad se refiere a que
el individuo es consciente de que existen unos costes asociados a dejar la
organizacion en la que trabaja” (p. 5).

Robbins y Judge (2009) definen: “Es el valor econdmico que se percibe por
permanecer en una organizaciéon comparado con el de dejarla. Una trabajadora quiza
se comprometa con su empleador porque este le paga bien y ella siente que su familia
se veria perjudicada si renuncia” (p. 80).

Griffin et al. (2017) lo definen como: “La permanencia en una organizacion
porque se perciben costos econdmicos o sociales altos asociados con salir de ella. El
compromiso continuo hace que los empleados permanezcan en la organizacion
porque sienten que tienen que hacerlo” (p. 130).

C. Nivel de identificacion.

Robbins y Judge (2009) sostienen: “Es el involucramiento, satisfaccion y

entusiasmo de una persona con el trabajo que realiza” (p. 81).
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Arnold y Randall (2012) indican: “La identificacion se da cuando las personas
acogen maneras y conductas para ser asociado con una relacibn mas placentera,
autodefinida con otra persona u otro grupo” (p. 63).

D. Compromiso normativo.

Arnold y Randall (2012) indican: “Dimension moral, basada en la obligacién y
responsabilidad sentida por el individuo hacia su organizacion empleadora” (p. 221).

Robbins y Judge (2009) mencionan: “Deber de permanecer con la organizacion
por razones honestas o éticas. Vamos a poner un ejemplo, un trabajador que lidera
con pasion una iniciativa nueva tal vez permanezca en la empresa porque sienta “la
dejaria mal parada si se fuera” (p. 80).

Bayona et al. (2015) definen:

Esta perspectiva tiene que ver con el sentimiento de obligacién que tiene el

individuo a permanecer en la organizacién porque piensa que eso es lo

correcto, es lo que debe hacer. Este sentimiento de lealtad del individuo con la

organizacion puede deberse a presiones de tipo cultural o familiar. (p. 6)

Por otro lado, Uribe (2014) menciona:

Es el que tienen los trabajadores por considerar correcto de acuerdo con su

moral para continuar sus labores en una determinada organizacion derivado

de presiones normativas internalizadas con el objeto de contribuir al logro de

las metas de la organizacion. (p. 79)

Griffin et al. (2017) argumentan:

Es el sentimiento de obligacion de permanecer en una empresa por razones

éticas o morales. Un empleado que ha concluido una maestria podria sentir la

obligacion moral de permanecer en la empresa que pagd su colegiatura, al

menos durante el tiempo necesario para pagar su deuda. El compromiso
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normativo se relaciona con un desempefio superior y hace que los empleados
permanezcan en la organizacién porque sienten que es su deber. (pp. 129-
130)
2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Compromiso afectivo
Es el vinculo y sentimiento que tiene un colaborador hacia su empresa
empleadora, y como muestra de ello trabaja por cumplir los objetivos como suyos.
Compromiso
Se define compromiso a la obligacion de una persona que se compromete o
es comprometida a hacer algo.
Consideracion individual
Es una manera de liderar y se caracteriza por la preocupaciéon que muestra el
lider con sus seguidores para motivarlas.
Escrutinio
Se refiere al recuento de veces elegidas, es referido al momento exacto en que
se conocera un resultado de alguna eleccion.
Estimulacion Intelectual
El compromiso que tiene este lider es buscar que sean creativos y poder
desarrollar nuevas ideas.
Influencia idealizada
Es el desenvolvimiento que tiene el lider con sus seguidores en busca de
integracion para generar confianza y credibilidad.
Liderazgo
Es cuando el individuo ocupa un puesto y se distingue del resto ya que tiene la

capacidad de influir y tomar decisiones correctas para e grupo.
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Motivacion inspiracional
Es la entrega que tiene un lider con sus seguidores, es decir lo que transmite
ya sea entusiasmo, optimismo, motivacion con el fin de tener seguidores

comprometidos.



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es descriptivo correlacional puesto que las condiciones
que se busca determinar es analizar el nivel estadistico de correlacion que presenta
el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional.

Hernandez et al. (2014) explican:

Este tipo de estudios tienen como finalidad conocer la relacion que existe entre

dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en

particular. En ocasiones solo se analiza la relacion entre dos variables, pero
con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro 0 mas

variables. (p. 93)

Bernal (2010) menciona: “La correlacidon examina asociaciones, pero no
relaciones causales, donde un cambio en un factor influye directamente en un cambio
en otro” (p. 114).

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion efectuada es no experimental, porque estas
investigaciones no manipulan las variables solo la narran, examinan y pronostican los
resultados del estudio.

Hernandez et al. (2014) definen: “La investigacion no experimental consiste en
observar fenomenos tal como se dan en un contexto natural, para analizarlos podria
decirse como la investigacion que se realizara sin manipular deliberadamente
variables” (p. 149).

Por otro lado, Hernandez et al. (2014) definen la investigacion no experimental
como: “Estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los

que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (p. 185).
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Ademas, de acuerdo con los momentos de recoleccion de datos la
investigacion es de disefio transversal, porque, se realiz6é en un solo y Unico momento.
Hernandez et al. (2014) indican que:

Los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan datos de

un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y

analizar su incidencia e interrelacion en su momento dado. Es como tomar una

fotografia de algo que sucede. (p. 151)

3.2. Poblacion y muestra
Poblacién

La investigacion considera una poblacion constituida por 53 colaboradores de
la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito. Al respecto, Herndndez et al. (2014)
indican: “Una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una
serie de especificaciones” (p. 174).

Muestra

En la investigacion siendo el tamafio de la poblacion 53 colaboradores, la
muestra se encuentra conformada por todos los colaboradores siendo considerada
una muestra censal. Este tipo de muestra se considera cuando el total de la poblacion
es pequeia y esta al alcance de los investigadores. Hernandez et al. (2014) explican:
“Solo cuando queremos realizar un censo debemos incluir en el estudio a todos los
casos (personas, animales, plantas, objetos) del universo o la poblacion” (p. 172).
3.3. Hipotesis
Hipotesis general

El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos S.A.C.

| Miguelito del parque industrial, Villa El Salvador - 2019.



47

Hipodtesis especificas

La motivacion inspiracional se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito del
parque industrial, Villa El Salvador - 2019.

El estimulo intelectual se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito del
parque industrial, Villa El Salvador - 2019.

La consideracion individual se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito del
parque industrial, Villa El Salvador - 2019.

La influencia idealizada se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito del
parque industrial, Villa El Salvador - 2019.

3.4. Variables — Operacionalizacion

Hernandez et al. (2014) mencionan: “Una variable es una propiedad que puede
fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse” (p. 105).
Definicién conceptual del liderazgo transformacional

Arnold y Randall (2012) explican: “El liderazgo transformacional trata sobre
inspirar y desafiar a los subalternos, proporcionando una meta general y
estableciendo el ejemplo personal” (p. 522).

Definicion operacional del liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es una variable que se mide considerando las
cuatro dimensiones que indican los tedricos y estructurado en un cuestionario de 20
items que miden la actitud que tienen los colaboradores de la empresa frente al

liderazgo transformacional que se tiene de la organizacion.



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional

Escala de )
, _ _ . o Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems medicion y
rangos
valores
L - Trabajo en equipo
Motivacion L
S - Motivacion 1-5
inspiracional o
- Logro de objetivos
- Creatividad
1. Nunca
_ - Desarrollo personal y ) Alto
Estimulo _ 2. Casi
_ profesional 6-10 [74 — 100)
intelectual _ _ nunca _
- Capacidad para solucionar Medio
3. Aveces
problemas ) [47 — 73)
o 4. Casi )
) » - Reconocimiento personal . Bajo
Consideracion _ siempre
o - Clima favorable y de apoyo 11 — 16 _ [20 — 46)
individual y ) 5. Siempre
- Relacién con el trabajador
_ - Priorizan el respeto
Influencia _
) ) - Crean confianza 17-20
idealizada

Toman en cuenta la vision

Definicion conceptual del compromiso organizacional
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Arnold y Randall (2012) explican: “El compromiso organizacional se refiere al

sentido de apego del individuo hacia su organizacion. Tiene diversos componentes y

es tan solo uno de los diversos compromisos que una persona puede sentir” (p. 222).

Definicion operacional del compromiso organizacional

El compromiso organizacional es una variable medida en funcién de las cuatro

dimensiones que indican los tedricos y estructurado en un cuestionario de 20 items

gue miden la actitud que tienen los colaboradores de la empresa frente al compromiso

gue tienen con la organizacion.
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Escala de )
_ , _ . o Niveles y
Dimensiones Indicadores items  mediciony
rangos
valores
_ - Sentimiento de pertenencia
Compromiso _
_ - Apego al trabajo 1-3
afectivo .
- Pasion por la empresa
_ _ o 1. Nunca
Compromiso - Necesidad economica ) Alto
o 4—-  2.Casi
de - Beneficios [74 — 100)
o o 10 nunca _
continuidad - Estabilidad laboral Medio
o 3. Aveces
_ - Identificacion con la empresa ) [47 —73)
Nivel de _ _ _ 11- 4. Casi _
_ o - Calidad de vida en el trabajo _ Bajo
identificacion o 15 siempre
- Resultados y productividad _ [20 — 46)
5. Siempre
_ - Lealtad
Compromiso o 16 —
_ - Obligacién
normativo _ 20
- Gratitud

3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Método de investigacion

En la investigacion se utilizé el método cientifico porque se esta estudiando el
porqué de un fendbmeno y poder llegar a una conclusion con las hipétesis planteadas.
Al respecto Herndndez et al. (2014) indican: “Se concibe como un conjunto de
procesos sistematicos y empiricos que se aplican al estudio de un fenémeno; es
dinamica, cambiante y evolutiva” (p. 26).

Otro método utilizado fue el método cuantitativo, porque se efectué un analisis
estadistico de los datos recolectados de la muestra y de esa manera poder establecer
la vinculacion que se da entre las variables liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional tanto como las dimensiones de dichas variables. Al

respecto Hernandez et al. (2014) indican: “Enfoque cuantitativo. utiliza la recoleccién
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de datos para probar hipétesis con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p. 4).

Asimismo, se utilizé también el método deductivo porque se plantean posibles
hipotesis que son sometidas a pruebas para su aceptacion o rechazo. Al respecto
Hernandez et al. (2014) explica: “La légica o razonamiento deductivo comienza con
la teoria, y de esta se derivan expresiones l6gicas denominadas “hipotesis” que el
investigador somete a prueba” (p. 6).
Técnica de investigacion

Las técnicas utilizadas en la investigacion fueron el andlisis y observacion que
permitieron recoger la informacion de fuentes primarias y secundarias que requirio
para medir las variables de estudio. Al respecto, Bernal (2010) define: “La técnica de
investigacion cientifica, es un proceso riguroso que permite conocer, de forma directa,
el objeto de estudio para luego describir y analizar situaciones sobre la realidad
estudiada” (p. 257).
3.6. Descripcion de los instrumentos utilizados

El recojo de los datos exigio la elaboracion de dos instrumentos de recoleccion
de datos, uno para evaluar el liderazgo transformacional y el otro para medir el
compromiso organizacional. Dichos instrumentos han sido elaborados por los
investigadores. Respecto al cuestionario, Hernandez et al. (2014) mencionan: “El
cuestionario es el conjunto de preguntas que tienen como finalidad medir una 0 mas
variables que se van a medir”’ (p. 217).

Los instrumentos antes de su aplicacion en la recoleccion de datos pasaron
por un proceso de validez y confiabilidad. Al respecto, Bernal (2010) menciona que la
validez: “Un instrumento de medicion es valioso cuando mide aquello para lo cual esta

destinado” (p. 247), por otro lado, Bernal (2010) explica: “La confiabilidad de un
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cuestionario se refiere a la consistencia de las puntuaciones obtenidas por las mismas
personas, cuando se las examina en distintas ocasiones con los mismos
cuestionarios” (p. 247).

Instrumento | Cuestionario del liderazgo transformacional

Nombre : Cuestionario de liderazgo transformacional

Autores : Débora Abanto Chimoben y Emilio Giancarlo Lozano Cruz
Procedencia : Peru

Ao : 2019

Administracion > Individual

Duracion : Aproximadamente 35 minutos

Aplicacion : Colaboradores

Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero

Descripcion

El cuestionario es sirve para medir las cuatro dimensiones del liderazgo
transformacional dentro de una organizacion como son la motivacion inspiradora,
estimulo intelectual, consideracion individual e influencia idealizada, mediante un
conjunto de 20 items medidos a una escala de Likert con cinco opciones, y la
calificacion maxima que se puede obtener del instrumento es 100.

Normas de aplicacion

La aplicacion se procedio aplicar de forma personal donde cada colaborador
gue fue evaluado tiene cinco oraciones las alternativas de respuestas, asimismo, al
momento de aplicarlo se les recalca la privacidad de los resultados, para que estos
sean confiables. Los criterios de valoracion de cada item son: nunca (1), casi hunca

(2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).
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Instrumento Il. Cuestionario del compromiso organizacional

Nombre : Cuestionario de compromiso organizacional

Autores : Débora Abanto Chimoben y Emilio Giancarlo Lozano Cruz
Procedencia : Pera

Ao : 2019

Administracion > Individual

Duracion : Aproximadamente 35 minutos

Aplicacion : Colaboradores

Descripcion

El cuestionario es sirve para medir las cuatro dimensiones del compromiso
organizacional dentro de una organizacion como son el compromiso afectivo,
compromiso de continuidad, nivel de identificacion y compromiso normativo, mediante
un conjunto de 20 items medidos a una escala de Likert con cinco opciones, y la
calificacibn maxima que se puede obtener del instrumento es 100.

Normas de aplicacion

La aplicacion del cuestionario fue de manera personal donde cada colaborador
evaluado tiene cinco alternativas de respuestas, recalcandose que sus respuestas
seran integramente para la investigacion y confidenciales. Los criterios de valoracion
de cada item son: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre
(5).

3.7. Analisis estadistico e interpretacion de los datos

El anélisis estadistico comienza con la elaboracion de la base de datos con los
puntajes obtenidos de la aplicacion de los dos cuestionarios que se aplicaron, por otro
lado, a esta base de datos se le aplico los supuestos estadisticos como maximo,

minimo, datos perdidos, entre otros, que permiten obtener respuestas fiables.
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Luego se realizé la prueba de analisis de confiabilidad de los cuestionarios y
validez mediante criterios de jueces expertos.

Posteriormente, se realizaron los andlisis estadisticos descriptivos que se
expresaron en tablas y gréaficos estadisticos que permitieron explicar la problematica
identificada en la empresa.

Finalmente, se desarrollaron los andlisis inferenciales que permitieron probar

las hipotesis que se formularon en la investigacion.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento de liderazgo transformacional

El cuestionario de liderazgo transformacional paso por validacion de contenido
mediante la valoracion de jueces expertos en el tema de liderazgo transformacional,
estos jueces permitieron mejorar la redaccion de cada item para que sea pertinente
en relacion con el indicador que se desea medir. Finalmente, cuando cumplia las
condiciones indicaciones dieron una valoracion de aplicable.

Tabla 4

Resultados de la validacion del cuestionario liderazgo transformacional

Validador Experto Aplicabilidad
Ing. Wilber Hugo Flores Vilca Metodolégico Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Estadistico Aplicable
Mag. José Luis Sanguineti Smith Tematico Aplicable
Mag. Graciela Margot Vejarano Garcia Tematico Aplicable

Validez del instrumento del compromiso organizacional

El cuestionario de compromiso organizacional pasé por validacion de
contenido mediante el criterio de jueces expertos en el tema de recursos humanos,
estos jueces brindaron observaciones y mejoras en la redaccién de los items que
permita medir mejor a la variable compromiso organizacional. Finalmente, cuando
cumplia las condiciones indicaciones dieron una valoracion de aplicable.

Tabla 5

Resultados de la validacion del cuestionario de compromiso organizacional

Validador Experto Aplicabilidad
Ing. Wilber Hugo Flores Vilca Metodolégico Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Estadistico Aplicable
Mag. José Luis Sanguineti Smith Tematico Aplicable

Mag. Graciela Margot Vejarano Garcia Tematico Aplicable
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4.1.1 Analisis de lafiabilidad

Fiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional.

La determinacibn de consistencia interna de la prueba de liderazgo
transformacional se desarroll6 aplicando el estadistico alfa de Cronbach,
considerando que este estadigrafo es el apropiado para pruebas con escala de
valoracion mdultiple de cinco alternativas.

Tabla 6

indice de consistencia interna del cuestionario de liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos
0,948 20

Los resultados de la tabla 6, desarrollado mediante el alfa de Cronbach indican
un resultado de 0,948 siendo un resultado mayor a 0.80, por lo tanto, este cuestionario
es adecuado para la recoger los datos de la muestra.

Fiabilidad del instrumento de compromiso organizacional.

La determinacion de consistencia interna de la prueba de compromiso
organizacional se desarroll6 aplicando el estadistico alfa de Cronbach, considerando
gue este estadigrafo es adecuado para pruebas con escala de valoracion de Likert
como en el caso de este cuestionario.

Tabla 7

indice de consistencia interna del cuestionario de compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
0.952 20

Los resultados de la tabla 7, desarrollado mediante el alfa de Cronbach indican
un resultado de 0,952 siendo un resultado mayor a 0.80, por lo tanto, este cuestionario
aplicado en diferentes oportunidades a un mismo sujeto otorga valores equivalentes,

demostrando su consistencia en sus aplicaciones.
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4.2 Resultados descriptivos de las variables
Resultados descriptivos de la variable liderazgo transformacional

Tabla 8

Distribucion de frecuencias de los niveles de liderazgo transformacional

Niveles Colaboradores %
Bajo 28 53%
Medio 19 36%
Alto 6 11%
Total 53 100%
Figura 1

Distribucion porcentual segun nivel de liderazgo transformacional

0

g

3 60%

% 36%

=

O 40%

=]

% 11%

2 20%

g

(=

o

e 0%

e Bajo Medio Alto
Niveles de Liderazgo Transformacional

Los resultados de la tabla 8 y figura 1, evidencian que el 53% de los
trabajadores perciben un nivel bajo en el ejercicio del liderazgo transformacional,
seguido de un considerable 36% de los trabajadores que considera un nivel medio el
ejercicio de lider transformacional y el 11% de los trabajadores considera que el

ejercicio del liderazgo transformacional presenta un nivel alto.
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Resultados descriptivos de la variable compromiso organizacional.
Tabla 9

Distribucion de frecuencias de los niveles de compromiso organizacional

Niveles Colaboradores %
Malo 20 38%
Regular 19 36%
Bueno 14 26%
Total 53 100%
Figura 2

Distribucion porcentual segun nivel de compromiso organizacional
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Los resultados de la tabla 9 y figura 2, evidencian que el 38% de los
trabajadores perciben un nivel malo de compromiso organizacional con la empresa,
seguido de un considerable 36% de los trabajadores que presenta un nivel de
compromiso organizacional regular y finalmente, el 26% de los trabajadores considera

gue su compromiso organizacional es de nivel bueno.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones
Resultados descriptivos de las dimensiones del liderazgo transformacional

Tabla 10

Distribucion de frecuencias de los niveles de motivacion inspiracional

Niveles Colaboradores %
Bajo 27 51%
Medio 19 36%
Alto 7 13%
Total 53 100%
Figura 3

Distribucion porcentual segun nivel de motivacion inspiracional
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Los resultados de la tabla 10 y figura 3, evidencian que el 51% de los
trabajadores presenta un nivel bajo de motivacion inspiracional con el desarrollo de
sus funciones, seguido de un 36% de los trabajadores presenta un nivel medio de
motivacion inspiracional y finalmente, el 13% de los trabajadores manifiesta un nivel

alto de motivacién inspiracional.
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Tabla 11

Distribucion de frecuencias de los niveles de estimulo intelectual

Niveles Colaboradores %
Bajo 28 53%
Medio 15 28%
Alto 10 19%
Total 53 100%
Figura 4

Distribucion porcentual segun nivel de estimulo intelectual
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En los resultados de la tabla 11 y figura 4, se evidencian que el 53% de los
trabajadores presenta un nivel bajo de estimulo intelectual para el desarrollo de sus
funciones, seguido de un 28% de los trabajadores que presenta un nivel medio y
finalmente, el 19% de los trabajadores presenta un nivel alto de estimulacién
intelectual, demostrandose que la empresa se preocupa por el desarrollo intelectual

de sus colaboradores.
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Tabla 12

Distribucion de frecuencias de los niveles de consideracion individual

Niveles Colaboradores %
Bajo 29 55%
Medio 18 34%
Alto 6 11%
Total 53 100%
Figura 5

Distribucion porcentual segun nivel de consideracion individua
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Los resultados de la tabla 12 y figura 5, evidencian que el 55% de los
trabajadores perciben un nivel bajo de consideracion individual por parte de los jefes
de la empresa, seguido de un 34% de los colaboradores que percibe un nivel medio
respecto a la consideracion que tiene la empresa con los colaboradores y finalmente,
un 11% percibe un nivel alto de consideracion individual de la empresa con sus

trabajadores.
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Tabla 13

Distribucion de frecuencias de los niveles de influencia idealizada

Niveles Colaboradores %
Bajo 21 40%
Medio 26 49%
Alto 6 11%
Total 53 100%

Figura 6

Distribucion porcentual segun nivel de influencia idealizada
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Los resultados de la tabla 13 y figura 6, evidencian que el 40% de los
trabajadores perciben un nivel bajo de influencia idealizada por parte del lider de la
empresa, seguido de un 49% de los trabajadores que percibe esta influencia en un
nivel medio y finalmente, el 11% de los trabajadores percibe un nivel alto de influencia
idealizada por parte de los jefes de la empresa hacia sus trabajadores. Es decir, los
trabajadores no consideran a los jefes como un ejemplo o modelo a seguir por lo tanto

no ejerce una buena influencia en ellos.
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Resultados descriptivos de las dimensiones del compromiso organizacional
Tabla 14

Distribucion de frecuencias de los niveles de compromiso afectivo

Niveles Colaboradores %
Malo 30 57%
Regular 22 42%
Bueno 1 2%
Total 53 100%
Figura 7

Distribucion porcentual segun nivel de compromiso afectivo
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Los resultados de la tabla 14 y figura 7, evidencian que el 57% de los
trabajadores presenta un nivel malo en el compromiso afectivo con los objetivos que
presenta la empresa, seguido de un 42% de los trabajadores que presenta un nivel
regular de compromiso afectivo con la empresa y finalmente, el 2% de los
trabajadores presenta un nivel bueno de compromiso afectivo con la empresa. esto
demuestra que los trabajadores no se sienten identificado sentimentalmente con la

empresa.
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Tabla 15

Distribucion de frecuencias de los niveles de compromiso de continuidad

Niveles Colaboradores %
Malo 21 40%
Regular 25 47%
Bueno 7 13%
Total 53 100%
Figura 8

Distribucion porcentual segun nivel de compromiso de continuidad
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Los resultados de la tabla 15 y figura 8, evidencian que el 40% de los
trabajadores perciben un nivel malo en el compromiso de continuidad con la empresa,
asi como también un 47% de los trabajadores presenta un nivel regular de contundia
laborando en la empresa y finalmente, el 13% de los trabajadores considera que tener
un nivel bueno de compromiso de continuar laborando en la empresa, pues considera

gue es una empresa donde puede crecer profesionalmente.
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Tabla 16

Distribucion de frecuencias de los niveles de identificacion

Niveles Colaboradores %
Malo 25 47%
Regular 10 19%
Bueno 18 34%
Total 53 100%
Figura 9
Distribucion porcentual segun nivel de identificacion
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Los resultados de la tabla 16 y figura 9, evidencia que el 47% de los
trabajadores perciben un nivel malo de identificacion con la empresa, asi como un
considerable 19% de los trabajadores percibe tener un nivel regular con la empresa y
finalmente, el 34% de los trabajadores presenta un nivel bueno de identificacion con
la empresa. Estos resultados indican que los colaboradores no se sienten totalmente
identificacion con la empresa, es decir, no asumen como cuyos los objetivos de la

empresa en el corto, mediano y largo plazo.
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Tabla 17

Distribucion de frecuencias de los niveles de compromiso normativo

Niveles Colaboradores %
Malo 20 38%
Regular 21 40%
Bueno 12 23%
Total 53 100%
Figura 10

Distribucion porcentual segun nivel de compromiso normativo
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Los resultados de la tabla 17 y figura 10, evidencian que el 38% de los
trabajadores perciben un nivel malo en el compromiso normativo con la empresa, asi
como un considerable 40% de los trabajadores percibe un nivel regular de
compromiso con la empresa y finalmente, el 23% de los trabajadores percibe un nivel
bueno de compromiso normativo con la empresa. Es decir, los colaboradores no
siempre cumplen con las normas establecidas por la empresa para un buen manejo

interno de sus funciones.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 18

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la relaciéon entre el liderazgo transformacional y

el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Liderazgo
_ Malo Regular Bueno Total
transformacional
fi % fi % fi % fi %

Bajo 19 35.8% 7 13.2% 2 3.8% 28 52.8%
Medio 0 0.0% 9 17.0% 10 18.9% 19 35.8%
Alto 1 1.9% 3 5.7% 2 38% 6 11.3%
Total 20 37.7% 19 358% 14 26.4% 53 100.0%
Figura 11

Distribucion porcentual de la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso

organizacional

Niveles de

40,0%

Compromiso

35,0%

organizaciona

30,0%

25,0%

20,0%
15,0%
10,0%

Porcentaje de trabajadores

0,0%

5,0% 0,0%

Bueno

Regular

Malo

Bajo Medio
Niveles de Liderazgo transformacional

Alto

Los resultados de la tabla 18 y figura 11, permiten apreciar que existe un grupo

representativo del 35.8% de los trabajadores de la empresa que perciben un nivel

bajo tanto para el liderazgo transformacional y los niveles de compromiso
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organizacional; asimismo, el 18.9% de los trabajadores perciben un nivel medio para
el liderazgo transformacional y el compromiso para ambas variables.

4.5. Prueba de normalidad para la variable de estudio

Ho. La distribucion de la muestra sigue una distribucién normal

Ha. La distribucién de la muestra no sigue una distribucion normal.

Tabla 19

Pruebas de normalidad de las variables liderazgo transformacional y compromiso

organizacional

Kolmogorov - Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Liderazgo transformacional 0.303 53 0.000
Compromiso organizacional 0.356 53 0.000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Siguiendo la regla de decision respecto al tamafio de la muestra, se decidio
emplear el estadistico Kolmogorov - Smirnov, dado que la muestra del presente
estudio estd conformado por 53 colabores; ademas, de acuerdo con la tabla 19, se
evidencia que las variables liderazgo transformacional y compromiso organizacional
mantiene una significancia de 0.000; por lo cual, se procede a rechazar la hipotesis
nula y se aceptar la hipotesis alterna, la cual menciona que la distribucién de la
muestra no sigue una distribucion normal. Por ello, el presente estudio se empleara
estadisticos no paramétricos para poder comprobar las hipétesis planteadas.

4.6. Procedimientos correlacionales

Prueba de hipoétesis general

Ho. El liderazgo transformacional no tiene relacién con el compromiso organizacional
en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito del parque

industrial, Villa El Salvador - 2019.



69

Ha. El liderazgo transformacional tiene relacién con el compromiso organizacional en
los colaboradores de la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito del parque
industrial, Villa El Salvador - 2019.

Tabla 20

Coeficiente de correlacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

_ Coeficiente de correlacion ,541"

Rho de Liderazgo _ _
_ Sig. (bilateral) 0.000
Spearman transformacional e3

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a la regla de decision se establece que la significancia asumida es
de un nivel de significancia menor a 0,05 y al observar la tabla 20 se encontr6 una
significancia de 0,000; por ende, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna; ademas, el liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa puesto que se detalla
el valor del coeficiente de correlacion de 0.541**, raz6n por la cual se interpreta que
el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional presentan una
correlacién positiva moderada.

Prueba de hipotesis especifica 1

Ho. El liderazgo transformacional de motivacion inspiradora no tiene relacion con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito del parque industrial, Villa El Salvador - 2019.

Hi. El liderazgo transformacional de motivacion inspiradora tiene relacion con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos

S.A.C. | Miguelito del parque industrial, Villa El Salvador - 2019.
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Tabla 21

Coeficiente de correlacion entre la motivacion inspiracional y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

o Coeficiente de correlacion ,603™

Rho de Motivacion _ _
S Sig. (bilateral) 0.000
Spearman inspiracional £3

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a la regla de decision se establece que la significancia asumida es
de un nivel de significancia menor al 0,05 y al observar la tabla 21 se encontr6 una
significancia de 0,000; por ende, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna; ademdas, se menciona que la motivacion inspiracional se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional en los colaboradores de la
empresa mediante el valor del coeficiente de correlacion que es de 0.603**, es decir,
la motivacion inspiracional y compromiso organizacional presentan una correlacion
positiva fuerte.

Prueba de hipétesis especifica 2

Ho. El liderazgo transformacional del estimulo intelectual no tiene relacion con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito del parque industrial, Villa El Salvador - 2019.

H2. El liderazgo transformacional del estimulo intelectual tiene relacion con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito del parque industrial, Villa El Salvador - 2019.

Tabla 22

Coeficiente de correlacion entre el estimulo intelectual y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

_ Coeficiente de correlacion 576"
Rho de Estimulo , _
_ Sig. (bilateral) 0.000
Spearman intelectual 53

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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De acuerdo a la regla de decision se establece que la significancia asumida es
de un nivel de significancia menor al 0,05 y al observar la tabla 22 se encontr6 una
significancia de 0,000; por ende, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna; ademas, se comprende que la motivacion inspiracional se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional en los colaboradores de la
empresa demostrado mediante el coeficiente de correlaciéon de 0.576**, es decir, el
estimulo intelectual y el compromiso organizacional mantiene una correlacion positiva
moderada.

Prueba de hipétesis especifica 3

Ho. El liderazgo transformacional de consideracion individual no tiene relacion con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito del parque industrial, Villa El Salvador - 2019.

Hs. El liderazgo transformacional de consideracion individual tiene relacién con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito del parque industrial, Villa El Salvador - 2019.

Tabla 23

Coeficiente de correlacion entre la consideracion individual y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

, . Coeficiente de correlacion 422"
Rho de Consideracion _ _
o Sig. (bilateral) 0.002
Spearman  individual
N 53

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a la regla de decision se establece que la significancia asumida es
de un nivel de significancia menor a 0,05 y al observar la tabla 23 se encontré una
significancia de 0,000; por ende, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alterna; ademas, se comprende que la consideracién individual se relaciona

significativamente con el compromiso organizacional en los colaboradores de la
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empresa demostrado mediante el coeficiente de correlacion de 0.422**, es decir, la

consideracion individual y el compromiso organizacional mantiene una correlacion

positiva moderada.

Prueba de hipétesis especifica 4

Ho. El liderazgo transformacional de influencia idealizada no tiene relacién con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito del parque industrial, Villa El Salvador - 2019.

Ha4. El liderazgo transformacional de influencia idealizada tiene relacién con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito del parque industrial, Villa El Salvador - 2019.

Tabla 24

Coeficiente de correlacion entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Coeficiente de correlacion ,661"

Rho de Influencia
_ . Sig. (bilateral) 0.000

Spearman idealizada
N 53

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a la regla de decisiéon se establece que la significancia asumida es
de un nivel de significancia menor de 0,05 y al observar la tabla 25 se encontré una
significancia de 0,000; por ende, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alterna; ademés, se comprende que la consideracién individual se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional en los colaboradores de la
empresa demostrado con el coeficiente de correlaciéon de 0.661**, es decir, la
influencia idealizada y el compromiso organizacional mantiene una correlacion

positiva moderada.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSION Y

RECOMENDACIONES



74

5.1. Discusion

En el estudio realizado se plantea la necesidad de investigar los factores
negativos que afectan al deficiente compromiso organizacional en las empresas como
también la falta del liderazgo transformacional, en la actualidad las organizaciones
toman conciencia en introducir e implementar nuevos enfoques que los ayuden a
tener un mejor liderazgo y de esta manera obtener optimo desarrollo organizacional,
incluyendo en la empresa actividades como reuniones, fomentando de esta manera
la unioén de los colaboradores y mantener una comunicacion mas cercana con ellos
para saber sus dificultades o problemas que puedan aparecer, tratarlas de
solucionarlas y mejorando de esta manera la productividad de los colaboradores en
la empresa. Por ello, se ha desarrollado la investigacion teniendo como objetivo
general, determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional en la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019.

Los resultados obtenidos son favorables de acuerdo con las pruebas
estadisticas aplicadas, por ello se concluye que el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional se relacionan segun los colaboradores en la empresa
Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019. Para tal efecto dichos
resultados comparten similitudes con el estudio de Pefa (2017) en su tesis Liderazgo
Transformacional y compromiso organizacional de los trabajadores en la Empresa
Inversiones ZAMM S.A.C. de Huaraz, 2017 en el cual concluyo que existe relacion
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, de esta manera
confirma que una buena gestion del liderazgo transformacional trae como
consecuencia mayor compromiso de los colaboradores de la organizacion. Por lo
tanto, de acuerdo a los resultados se puede sefalar que la buena gestion de liderazgo

transformacional es muy importante tanto para los colaboradores como para la propia
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empresa, esto hara que los colaboradores sean mas efectivos en su produccion ya
que reforzara el compromiso organizacional en la empresa.

Por otro lado, de acuerdo con el primer objetivo especifico que consiste en
determinar la relacion entre la motivacion inspiracional y el compromiso
organizacional en la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019,
se ha definido que la motivacion inspiracional influye significativamente en el
compromiso organizacional en la empresa. Para lo cual estos resultados guardan
similitudes con los antecedentes de Tone (2017) en su tesis Liderazgo
transformacional y su relacion con el compromiso organizacional en Mi Banco, la
Victoria, donde se concluye que para fortalecer el vinculo de los colaboradores para
con la empresa el administrador debe comenzar a estimular la creatividad y la ruptura
de esquemas. Por lo tanto, de acuerdo a este resultado, se puede sefialar que los
colaboradores se mantendrdn mucho mas comprometidos con sus labores si la
empresa fomenta la creatividad, motivacion, y trabajo en equipo esto hara que se
pueda cumplir con los objetivos planteados.

Por otro lado, respecto al segundo objetivo especifico que consiste en
determinar la relacion entre el estimulo intelectual y el compromiso organizacional en
la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019, se ha determinado
gque el estimulo intelectual influye significativamente con el compromiso
organizacional en la empresa. Estos datos guardan cierta relacion con el estudio de
Barra (2017) en su tesis Liderazgo transformacional y compromiso organizacional en
las enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo, el cual confirma que existe una
vinculacién importante con la estimulacion intelectual y el compromiso organizacional.
Por lo tanto, de acuerdo con este resultado nos permite recalcar que mientras mayor

sea la estimulacion intelectual mayor serd la vinculacion con el compromiso
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organizacional. Es importante que el estimulo intelectual sea aplicado en la empresa,
ya que esto hara que los colaboradores puedan afrontar cualquier situacion
problemética y puedan ser solucionados rapidamente.

Por otro lado, respecto al tercer objetivo especifico que consiste en determinar
la relacion entre la consideracion individual y el compromiso organizacional en la
empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019, se ha determinado
que la estimulacion intelectual influye significativamente con el compromiso
organizacional en la empresa y se percibe que, los colaboradores consideran
importante el ambiente laboral y el apoyo constante por parte de su jefe, ademés de
ser premiados por su buen trabajo. Estos datos se ven respaldados con el argumento
de Silva (2015) en su tesis Liderazgo transformacional y su influencia en la
satisfaccion laboral de los funcionarios de la subgerencia de vinculacion, capacitacion
y desarrollo de la EP Petroecuador, afirmando que la relacion observada entre los
puntajes transformacionales y transaccionales es debido a que tanto los lideres como
los colaboradores se desenvuelven en un ambiente laboral firme. Por lo tanto, de
acuerdo a este resultado nos permite sefialar que la consideracién individual influye
significativamente en los colaboradores, ya que hoy en dia es considerado importante
el hecho de tener un ambiente laboral grato y acogedor para asi poder tener un nivel
mas alto de compromiso organizacional.

Finalmente, el cuarto objetivo especifico que consiste en determinar la relacion
entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional en la empresa Rios &
Hnos S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019, se ha determinado que la influencia
idealizada influye significativamente con el compromiso organizacional en la empresa
a su vez se percibe que, a mayor influencia idealizada mayor sera el compromiso

organizacional. Estos datos se ven respaldados con el estudio de Basurto (2016) en
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su tesis Liderazgo transformacional y compromiso organizacional en la compafiia
Scharff Logistica Integrada S.A., afirmando que, se conformé el coeficiente de
relacion calculadamente importante con la influencia idealizada y el compromiso
organizacional de la compaiiia, teniendo una relacion afirmativa regulada. Por lo
tanto, de acuerdo con este argumento, permite sefialar que la influencia idealizada
esta enlazada a las necesidades de los colaboradores; la influencia idealizada busca
crear una relacién directa con el jefe de esta manera generando confianza, esto refleja
lo valioso que es para el colaborador trabajar en una empresa que se preocupe por
sus necesidades personales, por ende, lo motiva a seguir perteneciendo a ella
sintiéndose muy importante.

5.2. Conclusiones

Partiendo del andlisis obtenido de los resultados de la presente investigacion,
se concluyod lo siguiente:

Primero. En cuanto al objetivo general que consistié en determinar la relacién
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en la empresa
Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador — 2019, se concluye que existe
relacién entre ambas variables. En consecuencia, se percibe que a mayor liderazgo
transformacional también sera mayor el compromiso organizacional; por lo tanto, se
identifica que para que los colaboradores sean mas efectivos y productivos al realizar
Sus tareas es necesario contar con una buena gestion de liderazgo ya que esto
beneficiara tanto a la empresa como a los colaboradores.

Segundo. En cuanto al objetivo especifico que consistio en determinar la
relacion entre la motivacion inspiracional y el compromiso organizacional en la
empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019. Si se determiné que

la motivacion inspiracional influye significativamente con el compromiso
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organizacional. En consecuencia, se percibe que los colaboradores valoran més la
motivacion inspiracional, y a su vez se elevaria el compromiso organizacional.

Tercero. En cuanto al objetivo especifico, determinar la relacién entre el
estimulo intelectual y el compromiso organizacional en la empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019, se concluye que el estimulo intelectual
influye significativamente con el compromiso organizacional en la empresa. En
consecuencia, se percibe que mientras mayor sea el estimulo intelectual, también
sera mayor el compromiso organizacional.

Cuarto. En cuanto al objetivo especifico, determinar la relacion entre la
consideracion individual y el compromiso organizacional en la empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019, se concluye que la consideracion individual
influye significativamente con el compromiso organizacional en la empresa. En
consecuencia, se percibe que, a mayor eficiencia en la administracion de la
consideracion individual, también serd mayor el compromiso organizacional.

Quinto. En cuanto al objetivo especifico, determinar la relacién entre la
influencia idealizada y el compromiso organizacional en la empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito, Villa El Salvador - 2019, se concluye que la influencia idealizada
influye significativamente con el compromiso organizacional en la empresa. En
consecuencia, se percibe que, a mayor influencia idealizada, también sera mayor el
compromiso organizacional.

5.3. Recomendaciones

En relacion con el objetivo general se determina que existe una relacion entre
el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de los trabajadores de
la empresa. Se recomienda al gerente aplicar el liderazgo transformacional con mayor

responsabilidad en todos los rangos, desde la alta gerencia hasta los rangos menores.
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Ademas, se deberia tomar mayor atencion al liderazgo transformacional e impulsar
que los lideres de la empresa sean mas cercanos a todos los colaboradores
preocupandose por sus necesidades y su crecimiento personal, pues ello ayudara
significativamente a que los colaboradores se sientan comprometidos con la empresa.
Logrando de esta manera una mejor calidad de trabajo para los colaboradores, y por
ende mejorar la productividad de la organizacion.

Respecto al primer objetivo especifico, se determiné que la motivacion
inspiracional influye significativamente con el compromiso organizacional en la
empresa. Por lo que se recomienda para generar la motivacion inspiracional los jefes
de area deben promover la colaboracion entre compafieros, y el trabajo en equipo al
realizar las labores diarias, ademas transmitir la importancia de recibir el apoyo mutuo
unos a otros a través de charlas de integracion, que permitan a los colaboradores
lograr las metas y objetivos que tienen en comun, de esta manera generar un
compromiso organizacional.

Respecto al segundo objetivo especifico, se determiné que el estimulo
intelectual influye significativamente con el compromiso organizacional en la empresa.
Se recomienda que, para generar el estimulo intelectual los jefes de area, cada
trimestre promuevan dinamicas, talleres de innovacion y creatividad por parte de
personas especializadas en el tema, ya que los colaboradores del area de disefio
siempre estan a la expectativa de descubrir nuevos disefios y estar a la par con la
moda, mediante ello también se podra desarrollar habilidades creativas de solucion
ante una situacion problematica, de esta manera lograr en los colaboradores un
apego con la empresa.

Respecto al tercer objetivo especifico, se determiné que la consideracion

individual influye significativamente con el compromiso organizacional en la empresa.
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Se recomienda que el empleador implemente una politica de reconocimiento a los
colaboradores por su buen desempefio laboral a través de premios, bonos, e
incentivos, lo cual ayudard a elevar su estado emocional y a tener un ambiente laboral
grato y acogedor; lo mencionado es importante para el colaborador, ya que fortalece
el compromiso organizacional.

Respecto al cuarto objetivo especifico, se determiné que la influencia
idealizada influye significativamente con el compromiso organizacional en la empresa.
Se recomienda que los lideres de cada &rea sean mas empaticos con sus
colaboradores mostrando preocupacién e interés por las necesidades de cada
colaborador esto se lograra involucrandose mas en las labores que realizan,
brindandoles confianza al mostrarse como un compafiero mas, y teniendo una
comunicacion directa tomando en cuenta sus ideas al tomar una decision. Por otro
lado se recomienda que el gerente general organice un evento para celebrar el
aniversario de la empresa fomentando de este modo la unién de todos los

colaboradores.



REFERENCIAS



Arias, F., Varela D., Loli, A. y Quintana M. (2003). El compromiso organizacional y su

relacion con algunos factores demogréficos y psicolégicos. Revista de

Investigacion en Psicologia, 6(2), 13-25.

https://doi.org/10.15381/rinvp.v6i2.5147

Arnold, J. y Randall, R. (2012). Psicologia del trabajo: Comportamiento humano en el

ambito laboral (52 ed.). Pearson.

Barra, T. (2017). Liderazgo transformacional y compromiso organizacional en

enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo Lima 2017 [Tesis de maestria,

Universidad Cesar Vallejo]. Repositorio Institucional UCV.

http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/8785
Basurto, L. (2017). Liderazgo transformacional y compromiso organizacional en la

empresa Scharff Logistica Integrada S.A. 2016. Lima [Tesis de maestria,

Universidad Cesar Vallejo]. Repositorio Institucional UCV.

http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/8518

Bayona, C., Gofi, S. y Madorran, C. (2015). Compromiso organizacional:

Implicaciones para la gestion estratégica de los recursos humanos. Revista

Europea de direccion y economia de las empresas, 9(1), 12-20.

https://www.researchgate.net/publication/266454597 _Compromiso_Organiza

cional_Implicaciones_para_la_gestion_estrategica_de_los_Recursos_Human

0s

Bernal, C. (2010). Metodologia de la investigacion (32 ed.). Pearson.
Bracho, O. y Garcia, J. (2013). Algunas consideraciones tedricas sobre el liderazgo
transformacional. Revista de Estudios Interdisciplinarios en Ciencias Sociales,

15(2), 165-177. https://lwww.redalyc.org/pdf/993/99328423003.pdf


https://doi.org/10.15381/rinvp.v6i2.5147
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/8785
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/8518
https://www.researchgate.net/publication/266454597_Compromiso_Organizacional_Implicaciones_para_la_gestion_estrategica_de_los_Recursos_Humanos
https://www.researchgate.net/publication/266454597_Compromiso_Organizacional_Implicaciones_para_la_gestion_estrategica_de_los_Recursos_Humanos
https://www.researchgate.net/publication/266454597_Compromiso_Organizacional_Implicaciones_para_la_gestion_estrategica_de_los_Recursos_Humanos
https://www.redalyc.org/pdf/993/99328423003.pdf

Chavarro, D. y Tascon, Y. (2018). Liderazgo transformacional y su relacién con el
compromiso de los empleados en las MyPymes del Valle del Cauca. Santiago
de Cali [Tesis de pregrado, Universidad Icesi]. Repositorio Institucional Icesi,
https://repository.icesi.edu.co/biblioteca_digital/bitstream/10906/83965/1/TGO
2079.pdf

D’Alessio, F. (2014). Liderazgo y atributos gerenciales una vision global y estratégica.
Pearson.

Fischman, D. (2015) El lider transformador |. Planeta.

Gestion (2017, setiembre). Alicorp y sus tres pilares para alcanzar el liderazgo. Diario
Gestion. https://archivo.gestion.pe/empresas/alicorp-y-sus-tres-pilares-
alcanzar-liderazgo-2199983

Griffin, R., Phillips J. y Gully S. (2017). Comportamiento organizacional (122 ed.).
Cengagelearning.

Hellriegel, D. y Slocum, J. (2001). Comportamiento organizacional. Cengage
Learning.

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacién
(62 ed.). McGraw-Hill.

Jarufe, S. (2017). Relacion entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral:
Estudio para Cecinas Fanda, Los Angeles [Tesis de pregrado, Universidad de
Concepcion]. Repositorio Institucional UDEC.
http://repositorio.udec.cl/handle/11594/2502?locale-attribute=en

Loza, S. (2016). Clima laboral y su influencia en el Compromiso Organizacional del
personal administrativo de Aymesa S.A. Quito. [Tesis de pregrado, Universidad
Central del Ecuador]. Repositorio Institucional UCE.

http://www.dspace.uce.edu.ec/handle/25000/7336


https://repository.icesi.edu.co/biblioteca_digital/bitstream/10906/83965/1/TG02079.pdf
https://repository.icesi.edu.co/biblioteca_digital/bitstream/10906/83965/1/TG02079.pdf
https://archivo.gestion.pe/empresas/alicorp-y-sus-tres-pilares-alcanzar-liderazgo-2199983
https://archivo.gestion.pe/empresas/alicorp-y-sus-tres-pilares-alcanzar-liderazgo-2199983
http://repositorio.udec.cl/handle/11594/2502?locale-attribute=en
http://www.dspace.uce.edu.ec/handle/25000/7336

Meyer, J. y Allen, N. (1991) Una conceptualizacion de tres componentes del
compromiso organizacional. Revision de la gestion de recursos humanos, 1(1),
61-89. https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/1053482291900
117

Pefia, I. (2017). Liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los
trabajadores en la empresa inversiones ZAMM S.A.C. de Huaraz [Tesis de
pregrado, Universidad Cesar Vallejo]. Repositorio Institucional UCV.
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/13262

Quin, Y. (2016). Estilos de liderazgo y compromiso organizacional en los
colaboradores de una entidad publica, Nuevo Chimbote [Tesis de pregrado,
Universidad Cesar Vallejo]. Repositorio Institucional UCV.
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/241

Robbins, S. y Judge, T. (2009). Comportamiento organizacional (132 ed.). Pearson.

Ruiz, J. (2013) ElI compromiso organizacional: un valor personal y empresarial en el
marketing interno. Revista de Estudios Empresariales, 1(1), 67-86.
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/5089649.pdf.

Silva, A. (2015). Liderazgo transformacional y su influencia en la satisfaccion laboral
de los funcionarios de la subgerencia de vinculacion, capacitacion y desarrollo
de la EP Petroecuador [Tesis de pregrado, Universidad Central del Ecuador].
Repositorio Institucional UCE.
http://www.dspace.uce.edu.ec/handle/25000/7316

Tone, M. (2017). Liderazgo transformacional y su relacion con el compromiso
organizacional en Mibanco, La Victoria [Tesis de pregrado, Universidad Cesar
Vallejo]. Repositorio Institucional UCV.

http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/3445


https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/1053482291900%2011Z
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/1053482291900%2011Z
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/13262
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/241
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/5089649.pdf
http://www.dspace.uce.edu.ec/handle/25000/7316
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/3445

Uribe, J. (2014). Clima y ambiente organizacional: Trabajo, salud y factores

Vera,

psicosociales. Manual Moderno.

C. (2018). Investigacion exploratoria de liderazgo transformacional en
asociaciones civiles con fines socioeducativos domiciliados en la ciudad de
México [Tesis de maestria, Universidad Nacional Autbnoma de Meéxico].
Repositorio Institucional UNAM.

http://132.248.9.195/ptd2018/agosto/0779125/0779125.pdf


http://132.248.9.195/ptd2018/agosto/0779125/0779125.pdf

ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia
Liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los colaboradores en la empresa Rios & Hnos S.A.C. | Miguelito - Villa

El Salvador — 2019

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1: Liderazgo transformacional
¢cDe qué manera el | Determinar la | El liderazgo Escala de Niveles y
. ., . Dimensiones Indicadores o
liderazgo relacion entre el | transformacional se medicién rangos
transformacional se | liderazgo relaciona - Trabajo en equipo
. : P Motivacién
relaciona  con el | transformacional y | significativamente con - Motivacién
. . . inspiracional o
compromiso el compromiso | el compromiso - Logro de objetivos
organizacional en los | organizacional en | organizacional en los - Creatividad 1. Nunca
: Alto
colaboradores de la | la empresa Rios & | colaboradores de la - Desarrollo personal | 2. Casi
empresa Rios & Hnos | Hnos  S.A.C. | | empresa Rios & Hnos | Estimulo y profesional nunca [74 - 100)
S.A.C. | Miguelito, Villa | Miguelito, Villa EI | S.A.C. | Miguelito del | intelectual - Capacidad para | 3. A veces Medio
El Salvador - 2019? Salvador - 2019. parque industrial, Villa solucionar 4. Casi [47-73)
Problemas Objetivos El Salvador - 2019. problemas siempre Bajo
especificos especificos Hipotesis - Reconocimiento 5. Siempre [20 - 46)
¢De qué manera la | Determinar la | especificas Consideracién personal
motivacion relacion entre la | La motivacion | individual - Clima favorable y
inspiracional se | motivacion inspiracional se de apoyo




relaciona con el
compromiso
organizacional en los
colaboradores de la
empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito, Villa
El Salvador - 20197
¢cDe qué manera el
estimulo intelectual se
relaciona con el
compromiso
organizacional en los
colaboradores de la
empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito, Villa
El Salvador - 20197
¢De qué manera la
consideracion
individual se relaciona
con el compromiso
organizacional en los

colaboradores de Ila

inspiracional y el
compromiso
organizacional en
la empresa Rios &
S.AC. |
Miguelito, Villa El
Salvador - 2019.

Determinar la

Hnos

relacion entre el
estimulo intelectual

y el
organizacional en

compromiso

la empresa Rios &
Hnos S.A.C. |
Miguelito, Villa El
Salvador - 2019.
Determinar la
relacion entre la
consideracion
individual vy el
compromiso

organizacional en

relaciona
significativamente con
el CoOmpromiso
organizacional en los
colaboradores de la
empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito del
parque industrial, Villa
El Salvador - 2019.

El estimulo intelectual
se relaciona
significativamente con
el compromiso
organizacional en los
colaboradores de la
empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito del
parque industrial, Villa
El Salvador - 2019.

La consideracion
individual se relaciona

significativamente con

Relacién con el

trabajador

Influencia

idealizada

Priorizan el respeto
Crean confianza
Toman en cuenta

la vision

Variable 2: Compromiso organizacional

_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores L
medicion rangos
Sentimiento de
_ pertenencia
Compromiso _
_ Apego al trabajo
afectivo .
Pasién por la 1. Nunca
) Alto
empresa 2. Casi
: [74 — 100)
Necesidad nunca _
_ o Medio
Compromiso de econdmica 3. A veces
o - . [47 — 73)
continuidad Beneficios 4. Casi _
. . Bajo
Estabilidad laboral siempre
____ . [20 — 46)
Identificacion con la | 5. Siempre
Nivel de empresa

identificacion

Calidad de vida en

el trabajo




empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito, Villa
El Salvador - 20197
¢;De qué manera la
influencia idealizada
se relaciona con el
compromiso
organizacional en los
colaboradores de la
empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito, Villa

El Salvador - 2019?

la empresa Rios &
Hnos S.AC. |
Miguelito, Villa El
Salvador - 2019.
Determinar la
relacion entre la
influencia
idealizada y el
compromiso
organizacional en
la empresa Rios &
S.AC. |
Miguelito, Villa El
Salvador - 2019.

Hnos

el CoOmpromiso
organizacional en los
colaboradores de la
empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito del
parque industrial, Villa
El Salvador - 2019.

La influencia
idealizada se
relaciona

significativamente con
el compromiso
organizacional en los
colaboradores de la
empresa Rios & Hnos
S.A.C. | Miguelito del
parque industrial, Villa
El Salvador - 2019.

- Resultados y

productividad
_ - Lealtad
Compromiso L
_ - Obligacion
normativo _
- Gratitud

Nivel - disefio de Poblaciony o . o .
_ o Técnicas e instrumentos Estadisticos utilizados
Investigacion muestra
Nivel: Poblacién: Variable 1: Liderazgo transformacional Estadisticos descriptivos

Descriptivo

Técnicas: Encuesta

Se empleo la prueba de baremo a través de tablas




Disefo:
No experimental
Método:

Cuantitativo.

La poblacion estara
conformada por un
total de 53
colaboradores
Muestra:

Censal

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Abanto Chimoben Débora vy
Lozano Cruz Emilio Giancarlo

Afo: 2019

Variable 2: Compromiso organizacional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Instrumento

Autor: Abanto Chimoben Débora vy
Lozano Cruz Emilio Giancarlo

Afio: 2019

de frecuencia y graficos de barra.
Estadisticos inferenciales
Prueba de Rho de Spearman.




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos
INSTRUMENTO SOBRE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Introduccién. A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos
que frente a ello exprese su opiniébn considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,
de acuerdo con el siguiente codigo.

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

Parte |. Liderazgo transformacional

N° ITEMS

Al realizar las labores existe apoyo de unos a otros?

¢La empresa promueve la colaboracion entre compafieros?

¢La empresa se preocupa por mantenerlo motivado?

¢,Cumplen con los objetivos planteados?

¢ Existen nuevas ideas constantemente?

¢La empresa se preocupa en formar a sus colaboradores?

1
2
3
4 ¢ Te sientes con animos y fuerza al realizar tu labor?
5
6
7
8

¢cLa empresa busca soluciones y no culpables ante un

problema?
9 ¢Considera que su jefe toma buenas decisiones ante un

problema?
10 | ¢Normalmente los problemas son solucionados rapidamente?

11 | ¢Recibe informacién sobre su desempefio en el trabajo?

12 | ¢Lainstitucion premia su buen trabajo?

13 | ¢El ambiente laboral es agradable?

14 | ¢Durante su labor siente el apoyo por parte de su jefe?

15 | ¢Considera que el ambiente de trabajo es grato y acogedor?

16 | ¢Su jefe tiene una relacion cercana con usted? ¢Asi como con

los demas colaboradores?

17 | ¢Elvalor principal de la empresa es el respeto?




18 | ¢Fluye la confianza entre compafieros de trabajo?

19 | ¢Existe relacion directa con su jefe?

20 | ¢Considera importante la mision y vision de la empresa?

Parte Il. Compromiso organizacional

N° items Puntajes

112|3[415

¢, Se siente orgulloso de pertenecer a la institucion?

¢Le gusta el trabajo que realiza?

1

2

3 | ¢Se siente emocionalmente vinculado con la empresa?

4 | ¢Considera que el sueldo esta acorde a la actividad o funcién

que usted realiza?

5 | ¢Estar laborando actualmente en la empresa es una necesidad

econémica?

6 | ¢Siente que si renuncia corre un riesgo econémico?

7 | ¢La empresa brinda beneficios econémicos adicionales a los

colaboradores?

¢ Considera importante los beneficios que brinda la empresa?

¢ Se siente estable laboralmente en la empresa?

10 | ¢La empresa se preocupa por la estabilidad laboral de todos

sus colaboradores?

11 | ¢Considera que tom6 una buena decision de pertenecer a esta

empresa?

12 | ¢Se siente identificado con los problemas de la empresa?

13 | ¢Considera que hay un buen clima laboral en la empresa?

14 | ¢Cumplen con las metas que se proponen?

15 | ¢Se fijan metas de manera continua?

16 | ¢Siente que la empresa merece su lealtad?

17 | ¢ Siente que tiene un compromiso con sus compafieros?

18 | ¢Continua en la empresa porgque existe un compromiso para

quedarse?

19 | ¢Considera que si renuncia la empresa valoraria el tiempo que

trabajo?

20 | ¢Se siente usted valorado por la empresa, por el trabajo que

desempeiia en ella?




Anexo 3. Fichas de validacién de instrumentos

Validacién del instrumento_ £ / der 2359 TV ahS / ¥ a cioy Q/

Observaciones (precisar si hay suficiencia): E)\KA@ ,)3. N b < gt e oo o

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/Ing: \"l{\b‘l" A_\UZ*)C’ ¥ \M \J\; \ el .

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

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico 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.

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

Informante.

Validacién del instrumento Co“‘ LromiSo (J¥.§eni3RC 9k a_/

Observaciones (precisar si hay suficiencia): __ = x {Ai_ < Au Selfamen e

Opinién de aplicabilidad:

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

Apelidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/ing: . \ali. Mo g Muge Slecs \\ea .
oni: . Q) 3LAN00. : 5 O

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

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico 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.

(
v
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firgha dél Exge Informante.
Son suficientes para medir la dimension.




Validacion del instrumento /_/ [ dc ra 50 {Mh < /'7/ macponal

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ex)sic SUFICIENC B

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicableb( Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

oni: 0034

Especialidad del validador: Teméticobq Metodolégico_i Estadistico[ ]

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico 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.

i 7
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
Son suficientes para medir la dimension.

Validacién del instrumento, !Oﬁ peomiSo O \./QQ i 3 Qcrona |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFCENCIA

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

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/Ing: VE_TARANO@AEQLQ@@C\ELA

DNI: .Pfe)ﬁb%j

Especialidad del validador: TeméticoN Metodolégico[ ] 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
Conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
Son suficientes para medir la dimension.
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Aplicable p(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/Ing: ot o AN et cf & Ger 20 s?,

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

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico 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 Y //
Conciso, exacto y directo. ¢ y/ W‘ f
Vi

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del E,‘éeno Informante.
Son suficientes para medir la dimension.

Validacién del instrumento, /0“" LromiSo Qr ¢R4 ivQC.on <f

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SRy SvEioesccid

Opinién de aplicabilidad:
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Especialidad del validador: Tematico [ ] Metodolégico [ ] Estadistico[)/]

pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo.

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

Conciso, exacto y directo. i Q?/é/s
7

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
Son suficientes para medir la dimension.
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oni. &/ 2312326

Especialidad del validador: Teméticow 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
Conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
Son suficientes para medir la dimensién.

) . :
Validacién del instrumento W&O P22 @/ Arrza W/
Observaciones (precisar si h; suﬁciencia/): g" W k{ﬁz/‘%“ e

Opinidn de aplicabilidad: / /

Aplicablew Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] ﬁ
' e 7
Apellidos y nombres del juez validador Lic/ln - (D//d?ff

DNI: 455/25’2;6 ol

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

12 7
(ofornnesinennnaeeens

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

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
Conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados
Son suficientes para medir la dimensién.
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Anexo 5. Documento de consentimiento informado

Ancve ivp

moda para nifios

Villa el Salvador, 21 de Noviembre 2019
“Afio de la lucha contra la corrupcion e impunidad”

El sefior JHIMIELL J. CABALLERO CULCA identificado con DNI N°
43050479; Apoderado Legal de RIOS & HNOS S.A.C. Con RUC: 20108129841.

CERTIFICA:

Por medio de la presente se hace conmstancia, que los sefiores EMILIO
GIANCARLO LOZANO CRUZ, identificado con DNI N° 42762528 y la sefiorita
DEBORA ABANTO CHIMOBEN, identificada con DNI N° 71412135, han realizado
su trabajo de investigacion titulado “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES EN LA
EMPRESA RIOS & HNOS S.A.C | MIGUELITO - VILLA EL SALVADOR -
2019”, en la Empresa Rios & Hnos S.A.C, realizando encuestas correspondientes al tema
de estudio; cabe resaltar que el estudio en la organizacion se realiz6 en Noviembre del
2019.

Expedimos esta certificacion para fines académicos de los solicitantes.

Atentamente.

...............................................................................

JHIMIELL J. CABALLERO CULCA
APODERADO LEGAL




Anexo 6. Base de datos

[ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

*DATOS_CORREC_1.sav

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades

Ayuda

Ventana

7
A

Ampliaciones

P1 ale2 [ allPa gliee [ dllps glles [dlle7 | dles [ alire  dliro] dlen| ez dipis|dieu dieis|diee der|dee deodea deet| dez de2s

SHe M= BLA0 # B

|34:P22

Visible: 60 de 60 variables
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Q DATOS_CORREC_1.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - u] X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

’El@@ﬁ*ﬁ LB A i 9 [al -

| adpt | gire  ges | gllee | dlles | gdes | e | gdee  gllee | e | genn | e | denn | dew  deis | g

1 Nunca Casi nunca Nunca Nunca Casinunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Casinunca Nunca Casinunca Nunca Nunca Nunca

2 Nunca Casinunca Casinunca Nunca Casinunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca

<) Casi nunca Nunca Casinunca Nunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Casinunca Nunca Nunca Nunca Nunca Ca
-4 Nunca Casi nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Casinunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Ca
| 5 Nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Casinunca Nunca Casi nunca Nunca Casi nunca

6 Casi nunca Nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Casinunca Ca
1T | Casinunca Nunca Casi nunca Nunca Casinunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Casinunca Nunca Nunca Casinunca Ca

8 Casinunca Casi nunca Nunca Nunca Casinunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca
| Nunca Nunca Casinunca Nunca Casinunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casinunca Nunca Nunca Casinunca Ca

10 Nunca Casi nunca Nunca Nunca Casinunca Nunca Casi nunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Ca1

1 Casi nunca Nunca Casi nunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Casi nunca

1258 Nunca Casi nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Casinunca Cag

13 Casinunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Nunca Casinunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casinunca Ca:

4 Nunca Nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Casinunca Ca

15 Casi nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Nunca Nunca' Casi nunca Nunca Casinunca Ca

16 Nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Casi nunca

17 | Casinunca Casinunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Casi nunca

18 Nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Casinunca Nunca‘ Nunca Casi nunca Nunca Nunca

19 Nunca Casinunca Nunca Nunca Casi nunca' Nunca' Nunca Nunca Nunca Casinunca Nunca' Nunca Nunca Nunca Casinunca Ca

20 Casinunca  Casi nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Nunca Casinunca Casinunca Ca]

21 Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Nunca
22 Simpre Aveces Simpre Casi siempre Simprev Simpre Nunca Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Casi siempre Simpre Simpre Casi siempre Casi
II] Casi siempre Casi siempre Casi siempre Nunca Casi siempre. Casi nunca Nunca Casi siempre Casi siempre Casi siempre Simpre Simpre Simpre Simpre Simpre o

1 3

[ |IBM SPSS Statistics Processorestalisto | | |UnicodeON | | |




