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LIDERAZGO RESONANTE Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA SUBGERENCIA DE RECAUDACION Y CONTROL DE
LA MUNICIPALIDAD DE VILLA EL SALVADOR - 2021

MARICIELO BEATRIZ TORRES GARCIA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
El objetivo de la investigacion fue establecer la relacion entre el liderazgo resonante
y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de
Recaudacion y Control de la Municipalidad de Villa El Salvador. La investigacion es
de tipo basico, alcance correlacional, disefio no experimental y enfoque cuantitativo.
La poblacion esta conformada por 50 trabajadores y no se consideré una muestra.
Los instrumentos aplicados estuvieron conformados por 30 items para el cuestionario
de liderazgo resonante y 30 items para el cuestionario de compromiso organizacional,
los resultados evidencian que son confiables y consistentes, ya que se obtuvo
resultados alfa de Cronbach de 0.963 para la prueba de liderazgo resonante y 0.940
para la prueba de compromiso organizacional. Los resultados obtenidos en la
investigacion son favorables, pues se evidencié una correlacion positiva y directa
entre las variables de estudio tanto generales como especificas demostrado con un
coeficiente R de Pearson de 0.872, con un nivel de significancia de 0.000. Por ende,
se puede aseverar que existe una relacion positiva alta entre las variables liderazgo

resonante y compromiso organizacional.

Palabras clave: Liderazgo resonante, Compromiso organizacional, Resonancia
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Resonant Leadership And Organizational Commitment In The Employees Of
The Collection And Control Department Of The Municipality Of Villa El Salvador
-2021

MARICIELO BEATRIZ TORRES GARCIA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The objective of the research was to establish the relationship between resonant
leadership and organizational commitment in the workers of the Collection and Control
Submanagement of the Municipality of Villa El Salvador. The research is of a basic
type, correlational scope, non-experimental design and quantitative approach. The
population is made up of 50 workers and was not considered a sample. The
instruments applied were made up of 30 items for the resonant leadership
guestionnaire and 30 items for the organizational commitment questionnaire. The
results show that they are reliable and consistent, since Cronbach's alpha results of
0.963 were obtained for the resonant leadership test and 0.940 for the organizational
commitment test. The results obtained in the research are favorable, since a positive
and direct correlation was evident between the study variables, both general and
specific, demonstrated with a Pearson R coefficient of 0.872, with a significance level
of 0.000. Therefore, it can be asserted that there is a high positive relationship between

the variables of resonant leadership and organizational commitment.

Keywords: resonant leadership, organizational commitment, resonance.
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INTRODUCCION

La tesis titulada Liderazgo resonante y compromiso organizacional en los
trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control de la Municipalidad de Villa
El Salvador — 2021, es importante porque estudia variables que aportan al desarrollo
de los trabajadores de la institucion y al crecimiento de la capacidad de liderar de los
jefes. Estéa investigacion nace con el analisis de la situacion problematica en términos
de deficiencia en el nivel de liderazgo resonante y compromiso organizacional, las
deficiencias son debidos a que los jefes no ejercen un liderazgo que tenga la
capacidad de sintonizar con los sentimientos de los trabajadores, por ende, estos no
se encauzan con los objetivos de la organizacion careciendo de compromiso y
llegando al punto de realizar sus labores solo por rutina, para solucionar este
problema se debe entablar un relacion jefe — trabajador a base de un buen liderazgo
resonante donde prime la conexién entre ellos y una sola direccion, con el fin de
aumentar el compromiso organizacional por parte de los trabajadores.

En esta investigacion el problema general es ¢Qué relacion existe entre el
liderazgo resonante y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Subgerencia de Recaudacién y Control de la Municipalidad de Villa El Salvador —
20217

El objetivo general de la investigacion es establecer la relacion entre el
liderazgo resonante y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Subgerencia de Recaudacion y Control de la Municipalidad de Villa El Salvador —
2021.

La hipotesis alterna esta formulada considerando la existencia de la relacion
entre el liderazgo resonante y el compromiso organizacional en los trabajadores de la

Subgerencia de Recaudacion y Control de la Municipalidad de Villa El Salvador —
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2021.

De acuerdo con los resultados obtenidos por la investigacion se corroboro la
hipotesis que existe relacion positiva y directa entre las variables liderazgo resonante
y compromiso organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion
y Control de la Municipalidad de Villa El Salvador.

La investigacion ha sido estructurada en cuatro capitulos, los cuales estan
divididos de la siguiente manera:

En el capitulo I, se formul6 el planteamiento del problema partiendo de la
descripcion de la realidad problematica a nivel mundial, nacional y local, a su vez, se
detalla la justificacion en sus diferentes niveles, luego se formularon los objetivos del
estudio; por ultimo, se detallaron las limitaciones que se presentaron durante el
desarrollo de la investigacion.

En el capitulo Il, se desarroll6 el marco tedrico, donde se hicieron las revisiones
de los principales antecedentes internacionales y nacionales, y se desarrollaron y
explicaron las bases teoricas de las variables de estudio seguido por las definiciones
conceptuales de las terminologias empleadas en el marco teorico.

En el capitulo Ill, se desarrollé el marco metodolégico, donde se detalla el tipo
y disefio de la investigacion, asimismo, se identificé la poblacion y muestra del
estudio, luego se formularon las hipétesis de investigacion, posteriormente, se
desarrollaron la operacionalizacién de las variables, asi como los métodos y técnicas
de investigacion, descripcion de los instrumentos utilizados. Finalmente, se
desarrollaron los procesos estadisticos para la prueba de hipétesis.

En el capitulo IV, se realizé el analisis e interpretacion de datos, donde se
presento la validacion y confiabilidad de los instrumentos, luego se desarrollaron los

resultados descriptivos de las variables y sus dimensiones. Asimismo, se realizé la
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prueba de normalidad de la variable de estudio y finalmente, se procedié con los
analisis correlacionales como parte de la prueba de hipétesis.
Por altimo, se realizaron las referencias bibliograficas que se han utilizado en

el desarrollo de la investigacion y los anexos.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

El liderazgo resonante es un nuevo estilo de liderazgo que permite manejar de
manera positiva las emociones e instaurarlas en los trabajadores para que estén
motivados, este tipo de liderazgo aporta mucha informacion al desarrollo del campo
del comportamiento humano dentro de las organizaciones, ya que llega a sintonizar
con los sentimientos de los demas. Esto es traducido en empatia propia entre los
lideres y los liderados, pudiendo garantizar un resultado positivo que se vera reflejado
en la productividad de la organizacion. Desde esta perspectiva, un lider resonante
favorece el compromiso que es entendido como un estado psicolégico, el cual
representa la relacion entre una persona y su organizacion. Este mismo, hace
referencia al nivel de participacion, identificacion y apego emocional de los
trabajadores con la organizacion, esto es importante ya que, reduce la rotacion de
empleados y mejora el desempeiio de los trabajadores. Por ello, las organizaciones
deben enfocar su mirada en el capital humano, ya que a gran medida dependen de
las relaciones interpersonales y humanas, con la finalidad de lograr su compromiso
organizacional.

Dentro del ambito empresarial, las organizaciones van en busca del éxito, por
ello se han experimentado diferentes cambios organizacionales, esto por la volatilidad
gue tiene el mercado global, por ende, las empresas disefian constantemente nuevos
paradigmas que permitan el crecimiento de la empresa. Ante lo mencionado, las
organizaciones deben centrar sus cambios en el tipo de liderazgo de los jefes, ya que
de un buen liderazgo depende el compromiso de los colaboradores para tener
resultados positivos en la organizacion.

En un contexto mundial, segun el Observatorio de Recursos Humanos (2019)

en base a la encuesta del Workforce of 2020 de Oxford Economics da a conocer que
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solo el 13% de trabajadores a nivel mundial sienten que estan comprometidos, y que
los liderazgos inspiradores ayudarian a fomentar la participacién y colaboracion con
una cultura abierta y justa para los trabajadores. En este sentido, se puede indicar
gue dentro de la mayoria de las empresas los trabajadores carecen de compromiso,
el cual se convierte en un problema sin resolver aun por parte de los lideres y que
esta causando barreras para el logro eficiente de resultados.

En el ambito internacional las empresas desean tener trabajadores mas
comprometidos con la organizacion, ya que estas personas buscan sobresalir y
entregar lo mejor de si, alcanzando metas y objetivos. La gran mayoria de estas, a
pesar de que tienen trabajadores competitivos pues los que estan al mando no son
lideres adecuados y no le dan el valor que se merecen a los trabajadores, esto
conlleva a que no den todo de si para alcanzar las metas u objetivos corporativos.

A su vez en Espafa, segun el diario Directivos y Gerentes (2021) y en base a
la investigacion del Global Workplace Study, se indica que solo el 14% de los
trabajadores se sienten totalmente comprometidos mostrando disposicion con su
equipo de trabajo y su organizacién, mientras que en Espafia también se ha visto
afectado con un 2% menos respectos a afios anteriores. Estas cifras son
desalentadoras para el mundo empresarial, mostrandoles que existe mucho camino
por recorrer y competencias por mejorar.

En consecuencia, el rol del lider es base fundamental y clave para determinar
los lineamientos necesarios en la gestion de la organizacion. Actualmente, la
globalizacion crece a pasos agigantados por lo que las empresas de hoy en dia deben
centrar sus operaciones en un liderazgo innovador y diferente, ya que este influye
sobre los trabajadores. A largo del tiempo siempre han existido lideres que han

servido como guia, pero a medida de todos los cambios, podemos decir que el
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liderazgo también ha sido transformado. Partiendo de la premisa, se indica que un
liderazgo inspirador es la llave para un funcionamiento éptimo del grupo de trabajo.

A nivel de Latinoamérica, en la Ciudad de México en base a una investigacion
realizada por Expansion (2021) se les formul6 la pregunta, sobre qué habilidad
requeria un cambio de manera directa por parte de la compafia, donde todos
coincidieron en que la respuesta seria el liderazgo tradicional. Dentro de este
contexto, se entiende que es importante tener la capacidad de comprender y
adaptarse a los cambios, la persona que posee esta capacidad es sefal de que son
lideres que prosperaran (Ernst y Young, 2020). Por ende, se debe reflexionar sobre
el nuevo rol del lider, definiendo mejor sus caracteristicas y desarrollando nuevas
competencias.

En Peru, el diario Gestion (2021) revela que la presencia de un liderazgo
positivo y empético no solo da como resultado inspirar en los trabajadores, sino que
profundiza en el compromiso por parte de estos. Esto genera un mejor manejo de
problemas y aumento del desempefio laboral, que su vez, indica que este liderazgo
ha logrado convertirse en un referente tanto para los lideres como para el equipo de
trabajo. Los lideres dentro de las empresas deben tener como objetivo motivar a sus
trabajadores para que se desempefien al maximo en sus puestos, sin embargo, estas
personas al mando no permiten que su personal se desarrolle por el simple temor de
ser reemplazados y perder su puesto de trabajo. Todo ello conlleva a que no haya
lideres y que los trabajadores no estén comprometidos, siguiendo una rutina
mecanizada.

Por otro lado, en las entidades publicas se observa a menudo la falta de
reconocimiento y valoracion de las aptitudes y actitudes en los trabajadores, ya que

los jefes carecen de liderazgo resonante, por lo tanto, no llegan a sintonizar con sus



18

trabajadores obteniendo que estos realicen solo lo justo y preciso para cumplir con
sus tareas diarias, no buscan en lo mas minimo ser proactivos llegando a desperdiciar
sus habilidades y destrezas individuales. El pais debe tener como objetivo ser un
territorio con organizaciones sélidas y con trabajadores comprometidos, para que
puedan competir a nivel mundial y que no esté perjudicado econémicamente por
depender de otros paises. Mientras tanto los municipios de la provincia de Lima
dependen en gran porcentaje de los tributos, arbitrios e impuestos pagados por los
contribuyentes, lamentablemente existe poca eficiencia y productividad en el personal
de los municipios, conllevando a que el distrito se estanque y no progrese. Las
instituciones del estado, es su gran mayoria, tienen una mala imagen que deben
borrar, se menciona que la atencidén hacia el publico es pésima, dando un mal trato y
gue solo estan sentados para cobrar un sueldo a fin de mes, sin interesarse por el
vecino o administrado. Esta imagen debe ser cambiada, empezando por las personas
al mando que deben ser lideres resonantes, que logren inspirar e influenciar en los
trabajadores de manera positiva, para que estos puedan desempeiarse de manera
competitiva, y sentirse comprometidos con la institucion y su objetivo principal que es
el bienestar general de la poblacién; todo ello contribuir4 a ser un mejor municipio,
porgue los cambios internos siempre se veran reflejados en el exterior.

A nivel local, actualmente la Municipalidad de Villa El Salvador tiene a la
poblacién descontenta con la atencion, la informacién brindada, los trabajadores, y
los procedimientos administrativos; lo cual conlleva a que exista un gran porcentaje
de vecinos morosos en el distrito. Esto debido a diferentes aspectos, uno de ellos es
gue los servidores publicos van a trabajar por el simple hecho de que lo tienen que
hacer, ya que, no se siente comprometidos con la institucion y con el cumplimiento

de las metas planteadas para el crecimiento de la entidad publica, debido a que
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regularmente hay jefes autocraticos e imponentes que claramente carecen de
liderazgo resonante y esto sumado a que la municipalidad no valora al potencial
humano que trabaja en la institucion. Si se capacitara a los jefes en un liderazgo
resonante esto elevaria la motivacién que brindan a sus trabajadores, y ellos se
sentirian comprometidos con la institucién, desempefiandose de manera positiva y
sintiéndose parte del logro de los objetivos de la municipalidad, dando una mejor
imagen para los contribuyentes, quedando satisfechos con el trato y que estos
realicen sus pagos correctamente, trayendo mejoras para el distrito.

Respecto a la autogestion, se encuentran jefaturas que no tienen la confianza
en ellos mismos y no buscan diferentes formas para solucionar problemas, se
encuentran atrapados en un sistema mecanizado con falta de iniciativa y
adaptabilidad a los nuevos retos del sistema. Respecto a la conciencia de uno mismo,
se pueden identificar jefes que no se autoevallan y desconocen sus fortalezas y
debilidades, creando inseguridad en ellos mismos y por ende la trasmiten a sus
trabajadores. Respecto a la conciencia social, se identifican lideres que no estan
enfocados en el futuro y carecen de visién, muy aparte de que no son empaticos con
sus trabajadores y no inspiran ni influyen para un cambio positivo en la organizacion.
Respecto a la gestion de relaciones, se observa que los jefes no fomentan el trabajo
en equipo de tal manera que cada trabajador es muy egoista con su trabajo y no son
capaces de impartir conocimientos por temor a que luego sean desplazados, creando
asi un ambiente hostil y trabajadores poco comprometidos con la organizacion.

Por otro lado, respecto a la continuidad, existe un nimero de trabajadores que
necesitan el trabajo y solo asisten por tener un ingreso mensual fijo para sustentar a
sus familias, haciendo que su compromiso no sea del todo eficiente. Respecto a la

afectiva, se observa un gran porcentaje de trabajadores que no sienten emociones
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positivas 0 conexion de afecto por su institucion, ya que, estos sienten que no son
valorados, por ende, le retribuyen de la misma manera a su centro de labores.
Respecto a lo normativo, se identifica que los trabajadores no estan de acuerdo con
muchas de las politicas o normas de trabajo, porque opinan que no son retribuidos de
manera correcta por su labor desempefiada, por otro lado, hay un nimero que si
estan con muchas expectativas en su continuidad por alguna norma o ley.

En relacién con la preocupante situacién descrita de liderazgo resonante y
compromiso organizacional, surge la necesidad de evidenciar los factores que estan
enlazados a esta problematica, las variables o aspectos que no son tomados en
cuenta aun, para realizar mejoras y correcciones en la organizacion de manera
oportuna, haciendo que esta llegue a fracasar en el cumplimiento de sus objetivos y
qgue los trabajadores tengan un desempefio paupérrimo en el desarrollo de sus
labores diarias.

En base a ello, el trabajo de investigacién estd4 orientado al analisis del
problema que permita plantear soluciones relacionadas al liderazgo resonante que
infiere al compromiso organizacional de los trabajadores del area de Recaudacion y
Control en la Municipalidad de Villa El Salvador.

Problema general

¢Qué relacion existe entre el liderazgo resonante y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacién y Control de la
Municipalidad de Villa El Salvador — 20217
Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre la conciencia de uno mismo y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control de la

Municipalidad de Villa El Salvador — 20217



21

¢, Qué relacion existe entre la autogestion y el compromiso organizacional en
los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control de la Municipalidad de
Villa El Salvador — 20217

¢, Qué relacion existe entre la conciencia social y el compromiso organizacional
en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacién y Control de la Municipalidad
de Villa El Salvador — 20217

¢, Qué relacion existe entre la gestibn de relaciones y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control de la
Municipalidad de Villa El Salvador — 20217
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacion es fundamental, porque se ha observado claramente
deficiencias en el liderazgo resonante, ya que esta define un compromiso
organizacional por parte de los colaboradores para un mejor resultado dentro de la
organizacion publica, la importancia del liderazgo resonante y su correcta ejecucion
puede generar cambios radicales y totalmente positivos en los trabajadores,
causando una estimulacion intelectual y emocional, comprometiéndose con la
empresa y enfocandose en el logro de los objetivos. Por otro lado, se sentiran
valorados llevandolos a un desarrollo personal voluntario mejorando cada vez, dando
consecuencia positiva al entorno laboral, repercutiendo en la competitividad que
ofrezcan a la organizacion logrando asi mejores resultados. Por otra parte, la presente
investigacion se justifica por las siguientes razones:

En relacion con la justificacion tedrica, esta investigacion tiene como finalidad
brindar informacion documentada y fidedigna del liderazgo resonante y el compromiso
organizacional, es decir, se busca dar explicaciones sobre el tema para que sirvan

como base en la realizacion de nuevas investigaciones. Para ello, el liderazgo
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resonante se desarrolla tomando como referencia a Goleman et al. (2017) y el
compromiso organizacional consideré las bases teéricas Meyer y Allen (1991).

En relacién con la justificacion practica, la investigacion contribuye a través del
aporte con evidencias empiricas sobre los problemas que no permiten el crecimiento
de la organizacion, porque existe la necesidad de mejorar el funcionamiento de la
empresa, el liderazgo en los jefes y el compromiso organizacional en los trabajadores.
Asimismo, se llega a conclusiones importantes los cuales se ponen a disposicién de
la institucion recomendaciones que contribuyan a mejorar las deficiencias.

En relacion con la justificacion metodoldgica, la investigacién contribuye con
dos instrumentos de recoleccion de datos. Uno para medir el liderazgo resonante y la
otra para medir el compromiso organizacional, aquellos instrumentos fueron
elaborados por la investigadora y han pasado por criterios de validez de contenido y
consistencia interna.

1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especificos
Objetivo general

Establecer la relaciébn entre el liderazgo resonante y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacién y Control de la
Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.

Objetivos especificos

Establecer la relacién entre la conciencia de uno mismo y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control de la
Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.

Establecer la relacion entre la autogestion y el compromiso organizacional en
los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control de la Municipalidad de

Villa El Salvador — 2021.
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Establecer la relacion entre la conciencia social y el compromiso organizacional
en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacién y Control de la Municipalidad
de Villa El Salvador — 2021.

Establecer la relaciébn entre la gestion de relaciones y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacién y Control de la
Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.

1.4. Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones encontradas estan basadas en relacion con las fuentes de
informacion, no se encontré investigaciones que presenten las dos variables
planteadas en la investigacion. Por otro lado, también se visualizé escaza informacion
para el desarrollo de la investigacion; es decir, existe informacion fundamental que
lamentablemente en su gran mayoria son de acceso restringido. Finalmente, el
acceso a la informacion en la Municipalidad de Villa El Salvador es limitado, mas auin
en este periodo de pandemia por la que atraviesa nuestro pais, por ende, los procesos
burocraticos son mas lentos y la politica institucional hace mayor la barrera para el

acceso.
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2.1. Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales

Ramirez (2020) en su tesis titulada Inteligencia social y liderazgo resonante en
instituciones publicas de salud, realizada con el objetivo primordial de analizar la
inteligencia social y liderazgo resonante en instituciones publicas de salud,
desarrollada con un disefio no experimental de tipo descriptiva, tipo cuantitativo,
donde la muestra estuvo conformada por 30 sujetos. En sus conclusiones, no se
evidencian diferencias en la manera que ejercen el liderazgo resonante y la
caracterizacion en base al género, para ambos casos es escaso y a la misma vez es
ejercido el liderazgo resonante por hombres y mujeres. En cuanto a los cuatro estilos
qgue presenta el liderazgo resonante en las instituciones publicas de salud, el méas
presente es el estilo afiliativo, el cual es implementado de manera escasa, donde el
indicador afectado es el liderazgo democratico, el presente resultado revela que
carecen de implementacion de nuevas tendencias para mejorar la gestiéon del talento
humano. Por otro lado, se concluye que cuando se establece la relacién entre la
inteligencia social y liderazgo resonante en las instituciones publicas de salud,
respecto a la correlaciébn negativa media entre la inteligencia social y liderazgo
resonante, las variables se manifiestan de manera independiente, en consecuencia
es importante la resignificacién de términos actuales y emergentes de las variables
estudiadas, diversas unidades de analisis para examinar el comportamiento antes las
variables, y replantear el disefio para la recopilacion de datos.

Ramirez y Mapén (2019) en su articulo “Evaluacion del compromiso
organizacional de servidores publicos en México”, publicada en la revista arbitrada
Interdisciplinaria Koinoia, Santa Ana de Coro, Venezuela, tuvo como objetivo evaluar

el compromiso organizacional que los servidores publicos de confianza tienen con
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una dependencia del poder ejecutivo del estado de Tabasco, asi como identificar si
existe relacion entre variables sociodemograficas. Este estudio fue desarrollado con
un disefio no experimental trasversal descriptivo, tipo cuantitativo, y la muestra estuvo
conformada por 102 servidores publicos. En la investigacion realizada midié el
compromiso organizacional en la dependencia de la administracion publica en
México, lo fundamental de la investigacion es que parte de las dimensiones que
conforman el constructo tedrico. Las instituciones publicas son de vital importancia
para el desarrollo de los estados, ya que son los encargados de la administracion y
distribucion de los recursos. Asimismo, tomando en cuenta la variable compromiso
organizacional se observa que los colaboradores estan comprometidos se vera
reflejado el desempenio, la productividad, la iniciativa y la disminucién de ausentismo.
Por otro lado, se concluye que las instituciones publicas deben implementar
estrategias para aumentar el compromiso organizacional en los trabajadores, las que
deberian ser brindar los recursos necesarios para el mejor desempefio en sus labores
lo cual implica una mejor organizacion de recursos tangibles y financieros, proyectos
para las nuevas incorporaciones de trabajadores, elaborar programas de formacién
donde interactien todos los trabajadores publicos, desarrollar planes estratégicos
para la evaluacion correspondiente de los trabajadores donde puedan dar a conocer
sus habilidades y responsabilidades para tener como resultados a servidores publicos
competentes y puedan estar capacitados permanentemente en beneficio de la
poblacion.

Sagredo (2019) en su tesis titulada Relaciones entre gestién organizacional y
percepcion del compromiso, motivacion y satisfaccion de estudiantes y docentes de
centros educativos de adultos de la regidon del Biobio Chile, realizada con el objetivo

de determinar si existe relacion entre la gestion organizacional y la percepcion de
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estudiantes y docentes, respecto a las dimensiones del clima organizacional
(satisfaccion, motivacion y compromiso) en establecimientos de educacién de
adultos. Este estudio fue desarrollado con un disefio no experimental transversal, tipo
cuantitativo, y la muestra estuvo conformada por 346 estudiantes y 274 docentes. Se
concluy6é que el liderazgo tiene un valor importante en la percepcion del clima
organizacional y en el éxito de la gestion. Asimismo, existe una relacion positiva entre
gestion, motivacion, compromiso y satisfaccion. A su vez, se indica que cuando se
mejora la gestién de los docentes, da como resultado un 6ptimo desempefio en las
funciones donde se mejora la satisfaccién y motivacion por parte de los alumnos. Se
presentaron altos niveles de correlaciones positivas entre las variables del clima
organizacional y gestion directiva, esto permite que se cumplan los objetivos
organizacionales y se desarrolle un ambiente de trabajo colaborativo entre los
alumnos. Por otro lado, se observan resultados con correlacion positiva entre las
dimensiones de satisfaccion, compromiso y motivacién. Donde la investigacion
concluye en la importancia de las variables, siendo protagonistas en el desarrollo del
clima laboral.

Chirinos et al. (2020) en su articulo “Emprendimientos sostenible y liderazgo
resonante e innovador binomio estratégico para el desarrollo sostenible en los
territorios latinoamericanos”, publicada en la revista cientifica Sociedad, cultura y
desarrollo sostenible. Tuvo como objetivo analizar el emprendimiento sostenible y
liderazgo resonante e innovador como binomio estratégico para el desarrollo
sostenible en los territorios latinoamericanos, desarrollada con un disefio no
experimental descriptiva, tipo cuantitativo, y la muestra estuvo conformada por 25
sujetos. En sus conclusiones se explica que actualmente las organizaciones afrontan

retos desafiantes, entre ellos estan tener un personal satisfecho y un Optimo
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desempenfo laboral, esto permite que los emprendimientos sean sostenibles de tal
manera que impulsen la sostenibilidad en los territorios de Latinoamérica; debido a
ello, es importante implementar un liderazgo, donde el lider inspira y genera una
sintonia arménica con el talento humano que dirige, reconociendo y manejando sus
propios sentimientos, en resumen el que mas se ajusta a estas necesidades es el
liderazgo resonante para lograr los objetivos propuestos. El liderazgo no es una
simple moda o una tendencia, esto va mas alla de eso, ya que, las personas por
naturaleza siempre buscan a quien seguir o en quien confiar; diche esto, el lider
resonante tiene las competencias necesarias para hacer que su equipo respondan
con un alto desempefio laboral, en la presente investigacion se observa una tendencia
moderada con respecto al aprovechamiento de este liderazgo. Para finalizar, en base
a los resultados obtenidos se afirma que los emprendimientos aun no retnen todas
las caracteristicas para desarrollar un liderazgo resonante, que pueda llevar a un
siguiente nivel el desempefio de sus empleados, generando asi un desarrollo
sostenible en el territorio. Empero, se le debe agregar los factores externos como las
situaciones politicas, dificultades legales, crisis econémica, salud y educacion por las
gue atraviesa el pais, el conjunto de todo esto hace que los emprendimientos no sean
sostenibles. Segun lo estudiado, cuentan con un nivel moderado de sostenibilidad, es
decir, que existe una probabilidad de peligro para que puedan quebrar y por ende,
dificilmente direccionan el desarrollo sostenible del territorio.

Herrera et al. (2019) en su articulo “Relacion entre la inteligencia social y
liderazgo resonante en instituciones publicas de salud”, publicada en la revista de
ciencias humanas y sociales, tuvo como objetivo establecer la relacién entre la
inteligencia social y el liderazgo resonante en instituciones publicas de salud,

desarrollada con un disefio descriptivo transversal, tipo cuantitativo. En sus
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conclusiones, se explica respecto a la relacién entre inteligencia social y liderazgo
resonante en las instituciones de salud publica. Se evidencid que no muestra
correlacion entre ambas variables, debido a que a través de la prueba estadistica de
R de Pearson se obtuvo un valor de p < 0.815. Por ende, de acuerdo con los
resultados observados se puede indicar que la inteligencia social es considerada
como un predictor del liderazgo resonante, lo cual facilita el aumento de la eficiencia
de los trabajadores, logrando alcanzar los objetivos organizacionales. Finalmente, se
concluye que los puestos directivos requieren un valor agregado mas que habilidades
y conocimientos préacticos, esto debido a que las emociones cumplen un rol
importante en la eficacia del liderazgo, por ende, es recomendable desarrollar
competencias que contribuyan al desarrollo de la inteligencia social, como empatia,
habilidad verbal, inteligencia emocional, asertividad, escucha, atencién, analisis de
lenguaje corporal, y ser bueno en psicoanalizar.
Antecedentes nacionales

Huaylinos (2019) en su tesis Liderazgo resonante y el clima social laboral en
docentes de la red 1 UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2019, realizada con el
objetivo de establecer la relacién entre el liderazgo resonante y el clima social laboral
en educadores de la red 1 UGEL 05, San Juan de Lurigancho — 2019. El estudio fue
presentado con un disefio no experimental de tipo descriptiva correlacional y una
muestra conformada por 30 docentes. En la prueba de hipétesis se indica un nivel
moderado en la correlacion (rs=0,363, p<0.05) y estadistico significativo en
educadores de la UGEL. Los estudios dan unos resultados que sefialan la existencia
de una relacién positiva débil entre el liderazgo resonante y el clima social laboral en
los educadores (rs = 0,281, p < 0.05). El grado de correlacion entre el liderazgo

resonante y las relaciones en educadores revela que existe una relacion directa y



30

débil (rs = 0,290, p < 0.05). A pesar de que hay entre ellas un grado débil de
correlacion es significativa, por ende, se asevera la hipotesis nula es rechazada, y se
aprueba la hipotesis alterna. Por otro lado, se observa un grado débil en la correlacién
(rs = 0,318, p < 0.05) entre el liderazgo resonante y la estabilidad de cambio en
educadores.

Tito (2019) en su tesis Liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional en la Subgerencia de Fiscalizacion y Coactiva Administrativa del
distrito de Santiago de Surco — 2019, realizada con el objetivo de analizar la relacion
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en la subgerencia
de fiscalizacién y coactiva administrativa. El estudio presenta un disefio descriptivo
no experimental transversal, tipo cuantitativo y la muestra estuvo conformada por 85
colaboradores. En sus conclusiones, se indica que entre la dimension influencia
idealizada y el compromiso organizacional presenta una correlacion positiva baja, es
decir, la influencia idealizada tiene una presencia débil, esto debido a que no es
desarrollada del todo por los jefes inmediatos, ya que, aun no son una referencia para
el equipo, viéndolo solo como trabajador mas no como lider. Entre la dimension
motivacion inspiracional y el compromiso organizacional se observa una correlacion
positiva baja, es decir, la presencia de motivacion inspiracional dentro de la
subgerencia es baja, es decir, los trabajadores transmiten que hay poca motivacion
para enfrentar los retos municipales y escaso trabajo en equipo, a ello se le suma que
los trabajadores no tienen una misma vision institucional.

Trujillo (2019) en su tesis Liderazgo resonante y desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Intipharma, Miraflores - 2019, realizada con el objetivo
de establecer la relacion entre el liderazgo resonante y el desemperio laboral en los

colaboradores de la empresa Intipharma. El estudio presenta un disefio descriptivo
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correlacional, tipo cuantitativo y la muestra estuvo conformada por 25 trabajadores.
En sus conclusiones se explica que el liderazgo resonante y el desempeiio laboral
presentan una correlacion moderada demostrado a través de la prueba estadistica de
R de Pearson un valor de 0,624 con un nivel de significancia de 0,000; es decir, los
niveles del liderazgo resonante aportan un cambio significativo en la organizacion,
ejecutando sus principios, mejora en el desempefio laboral. Respecto a la relacion
entre el lider visionario y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa,
se obtuvo a través de la prueba estadistica de R de Pearson un valor de 0,650 a un
nivel de significancia de 0,000 siendo menor a 0,05, por ende, al mejorar los niveles
del liderazgo visionario en los jefes de la organizacion, se observara una mejora el
desempefio laboral. Finalmente, respecto a relacion entre el coaching y el desempefio
laboral en los colaboradores se obtuvo un resultado R de Pearson un valor de 0,652
a un nivel de significancia de 0,000, por ende, creando soluciones de mejora en los
niveles del liderazgo coaching, los trabajadores mostraran un cambio positivo en el
desempeiio laboral.

Pefia y Martinez (2021) en su tesis Liderazgo resonante y clima organizacional
en el colegio Max Uhle 7236, Villa El Salvador — 2021, realizada con el objetivo de
estudiar el nivel de relacibn que presenta el liderazgo resonante y el clima
organizacional en el colegio Max Uhle 7236 de Villa El Salvador — 2021. Este estudio
fue desarrollado con un disefio descriptivo no experimental transversal, tipo
cuantitativo y se consideré una muestra de 51 trabajadores. En sus conclusiones se
explica la relacion entre el liderazgo resonante y el clima organizacional en la
institucion, en ella se observa una correlacion positiva alta (r=0,799; Sig.=0,000), por
ende, todos los superiores de la institucion se preocupan por potenciar lideres

colaborando en su formacion y desarrollo de las dimensiones de la variable, logrando



32

alcanzar un clima idéneo y estable, ya que habra consonancia entre el lider y el
equipo, avanzando juntos por un solo objetivo. En la relacion entre la autogestion
emocional y el clima organizacional en la institucion se presenta una correlacion
positiva alta (r=0,707; Sig.=0,000), por ende, los directivos brindan estabilidad y
minimizan los cambios repentinos, logrando que los docentes afronten los cambios
sin problemas, contribuyendo al autocontrol de sus impulsos, esto les permite laborar
en un clima adecuado. En la relacion entre la conciencia social y el clima
organizacional de la institucion se presenta una correlacion positiva alta (r=0,779;
Sig.=0,000), por ende, si los directivos de la institucién logran generar un lazo
adecuado con los docentes, podran transmitir el mensaje que desean de manera
positiva, siendo empaticos con los docentes, todo ello permitird una mejor toma de
decisiones y satisfaccion de las necesidades de todo el entorno, generando un clima
organizacional estable.

Gallardo (2019) en su tesis Inteligencia emocional y compromiso
organizacional en docentes de la institucion educativa José Carlos Mariategui - El
Porvenir 2019, desarrollada con el objetivo de analizar la relacién entre la inteligencia
emocional y el compromiso organizacional en los docentes de la institucion educativa
José Carlos Mariategui. Este estudio es de tipo descriptiva correlacional y se
considerd una poblacion de 93 docentes. En sus conclusiones se ha encontrado que
existe una correlaciéon directa entre la inteligencia emocional y el compromiso
organizacional de los docentes demostrado con un nivel de significancia p < 0.01 y
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.380. De acuerdo con los
resultados de la investigacion se indica que existe una correlacion directa entre la
inteligencia emocional y el componente de compromiso afectivo de los docentes de

la institucion demostrado con un nivel de significancia p < 0.01, y un coeficiente de
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correlacion Rho de Spearman de 0.298. Por otro lado, los resultados de la
investigacion indican la existencia de una correlacion nula entre la inteligencia
emocional y el componente de compromiso de continuidad de los docentes ya que la
significancia p > 0.05. Finalmente, los resultados indican que existe una correlacion
directa entre la inteligencia emocional y el componente de compromiso normativo de
los docentes de la institucion ya que la significancia tiene un valor p < 0.01, y un
coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman de 0.306.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado

2.2.1. Bases tedricas del liderazgo resonante

La base cientifica del liderazgo resonante esta apoyada en la teoria del
investigador Goleman et al. (2017) quien define a la resonancia como el arte de
sintonizar con los sentimientos de los demas y encauzarlos en una direccion con
actitud positiva.

2.2.1.1. Definicion del liderazgo resonante.

El liderazgo resonante es una variable que aporta informacién de vital
importancia en el &mbito del comportamiento humano dentro de las organizaciones,
tal como lo afirman Goleman et al. (2017) los cuales definen al liderazgo resonante
como aquella sintonizacibn con los sentimientos de las personas logrando
encauzarlas en una direccién positiva emocionalmente, esto se traduce en crear una
relacion de empatia directa entre el lider y su grupo, consiguiendo un ambiente
emocionalmente comodo para desempefiar sus actividades, esto garantiza que
dentro de una organizacion se obtengan resultados eficientes y eficaces. Asimismo,
el hecho de que el lider se exprese con sinceridad sobre sus valores y sintonice con
las emociones de las personas que lo siguen, permite que llegue al punto de

transformar el estado de animo de estos de manera positiva por mas dificil que sea la
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situacion. En esta direccion este tipo de liderazgo logra evidenciar el interés de los
trabajadores en el brillo que pueda reflejar sus rostros.

El significado etimoldgico del término resonancia es muy ilustrativo porque
deriva del latin resonare que quiere decir resonar considerado como el “refuerzo o
prolongacion del sonido mediante el reflejo” o “mediante vibracion sincrénica”, es
decir, ocurre cuando las personas sintonizan en la misma “longitud de onda
emocional’, o sea, cuando estas estan “en sincronia”.

Un lider resonante es caracterizado por su optimismo y entusiasmo que
presenta frente a su equipo, es por lo que a diferencia de otros lideres sintonizan
mejor que el resto y sostienen mejores relaciones con amplia transparencia, esto
conlleva a que el ruido del sistema sea minimizado. En este sentido, el lider
emocionalmente inteligente hace que su equipo despierte lo mejor de ellos como
habilidades, pasion y entusiasmo para lograr resultados positivos en los objetivos ya
planteados; no se puede dejar de indicar que estos lideres saben manipular o re
direccionar el estado de &nimo que sea conveniente a la situacion, por ejemplo existen
diferentes casuisticas en las que la situacion dentro de una organizacion se torna
complicado ya sea por factores externos, internos o personales que hacen que cada
quien valla por un rumbo distinto, es aqui donde aquellos lideres emocionalmente
inteligentes empatizan con las emociones presentadas y a su vez las da a conocer al
grupo permitiendo que todos sientan respeto y comprension.

Estos lideres hacen que el equipo sea consistente y crezcan fortalecidos en
una misma direccion haciendo compartir sus ideas, que entre ellos compartan sus
aprendizajes y experiencias, que las decisiones sean grupales, entre otras cosas, en
resumen, se puede afirmar que hacen que las cosas funcionen. Este vinculo

emocional creado hace que todos los miembros del grupo estén concentrados en sus
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actividades y su desempefio, aunque se encuentren en medio del caos. Lo mas
resaltante de esta conexion emocional es la influencia en los trabajadores y el nuevo
significado positivo sobre el trabajo.

Los autores Goleman et al. (2017) hacen referencia a la parte contraria del
liderazgo resonante, que son aquellos lideres que carecen de resonancia, sobre esto
sustentan que en un ambiente de trabajo donde los trabajadores se limitan en sus
labores y solo hacen lo que deben de hacer, hasta menos, sin dar lo mejor de ellos.
En este momento el lider solo se dedica a imponer érdenes y no a dirigir, se
encuentran totalmente desconectados del sentir de los integrantes del grupo llegando
a trasmitir emociones negativas que van sumando a un ambiente tenso que inicia con
la frustracion y concluye con el resentimiento, la rabia y el rencor; a todo ello lo
denominan liderazgo disonante.

En este sentido se puede aseverar que a nadie le gusta hacer discordante, lo
gue sucede es que estos lideres carecen de habilidades de inteligencia emocional la
cual les ayudarian a ser resonantes. Para comprender el liderazgo disonante en su
mayor expresion, Goleman et al. (2017) hacen referencia a lo siguiente:

En el caso extremo, los lideres disonantes pueden ir desde el tirano que grita

y humilla a sus subordinados hasta el sociépata que los manipula. Tales lideres

tienen un impacto emocional semejante a los “dementores” de Harry Potter,

que “chupan la paz, la esperanza y la felicidad del aire de quienes le rodean”.

Son personas que ignoran lo destructivos que pueden llegar a ser, no respetan

a sus subordinados y generan una atmoésfera laboral de profunda

insatisfaccion. (p. 54)

Entonces, se observan distintas modalidades de liderazgo disonante como las

mas drasticas ya mencionadas anteriormente, y las mas sutiles que es donde el lider
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utiliza su carisma para manipular a su equipo donde el discurso que dan sobre los
valores es solo una fachada y carecen de empatia, cuando realmente lo Unico que les
interesa son ellos mismos. Llega el momento en que el equipo se da cuenta de estas
actitudes y que todo era una mentira, que todo era fingido, y que esta mentira es solo
por un beneficio personal del lider, es aqui donde la relacién construida se quiebra y
desencadena en la desconfianza, el cinismo y la falta de honestidad.

Pueden existir momentos en los que se llegue a pensar que estos lideres
disonantes parezcan eficientes y eficaces, llegando a lograr mejores puestos, cuando
verdaderamente a largo plazo esto es un espejismo ya que los tipos de valores que
vienen arrastrando llegan a descubrirlos por completo, en resumen, a la larga nadie
quiere ser compariero de trabajo de estos tipos de lideres porque solo destilan apatia,
desmotivacion, resentimiento y enfado.

A su vez existen otro tipo de lideres disonantes que los llaman “desorientados”,
esto hace referencia a aquellos lideres que aparenta ser resonantes estando siempre
con una actitud emocional positiva, pero es solo para ellos mismos ya que no logran
conectar o transmitir al grupo esta sensacion, es mas, son incapaces de reconocer
gue su equipo esta encerrado en una atmdsfera de emociones negativas. Es decir,
muchas veces la realidad laboral no es la 6ptima para los trabajadores, llegando a
estar descontentos con la realidad personal que atraviesan, frente a esta realidad,
este lider desorientado sigue impartiendo su mensaje optimista y positivo que no
sintoniza con los demas, esto es la consecuencia de que en la gran mayoria de casos
estos lideres realmente solo piensan en ellos mas no en el equipo que los sigue
cotidianamente.

En un enfoque fisico y emocional, viéndolo de la estructura cerebral, los

autores Goleman et al. (2017) enfatizan en que un lider que sea ejemplo para todos
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necesita de una fusion entre la cabezay el corazon, tal como las aves que para volar
por lo cielos necesitan de sus dos alas, ya que, si una de estas fallas pues se les
imposibilita volar, en base a esta analogia el lider requiere de sus dos alas para
emprender vuelo y ser el mejor. Si bien, la inteligencia en un lider cumple un rol
importante ya que esto le abrira muchas puertas, el pensamiento analitico y su
inteligencia conceptual son base fundamental para su desarrollo, sin embargo, esta
capacidad no sera quien lo haga ser un lider, sino que necesita del control de las
emociones porgue hay que recordar que la mision de un lider es guiar, motivar,
inspirar, persuadir y escuchar, es decir alentar la resonancia.

En la imagen presentada a continuacion, en la cual Goleman et al. (2017) dan
a conocer aquella relacion entre lo explicado anteriormente, y la funcionalidad de
cémo se dirigen las emociones en la estructura cerebral.

Figura 1

El liderazgo y la estructura del cerebro

AREA PREFRONTAL

Delante

AMIGDALA

Los circuitos neuronales que regulan la ermocon van desde la regién prefrontal hasta
la amigdala, un area del sistema limbico que se encuentra a ambos lados del cere-
bro medio.

Nota: Goleman et al., 2017, p. 58
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Como se puede visualizar en la estructura cerebral los responsables del
intelecto y las emociones no estan juntos si no por el contrario estan separados, sin
embargo, tienen una interconexion de gran magnitud, esta relaciébn que conecta al
pensamiento y al sentimiento son la base neural del liderazgo primal. En los contextos
actuales, aunque las organizaciones dan valor al intelecto frio y sin emociones,
sabemos que las emociones son las que mas prevalecen antes que el intelecto, ya
gue en una situacion de suma emergencia son los centros emocionales los que
dirigen las funciones cerebrales.

A lo largo del tiempo el cerebro se ha ido estructurando para garantizar la
supervivencia de los seres vivos, donde los pensamientos de reaccion de una persona
puede estar guiado por sus emociones, pero felizmente hemos podido observar que
hay una via neuronal que une estos impulsos que provienen de la amigdala con la
region prefrontal (es la que esta ubicada atras de la frente), es aqui donde el cerebro
organiza las ideas recibiendo y analizando la informacion que proviene de las otras
areas cerebrales, en base a este analisis profundo es donde recién se decide como
actuar. Si no existiera esta conexion tan valiosa en el cerebro, las acciones decisiones
podrian ser las peores, llevando a las personas a un secuestro emocional, y en la vida
real llega a suceder esto justamente cuando la region prefrontal no llega a controlar
los impulsos que provienen de los centros emocionales. Desde la perspectiva
bioldgico, el liderazgo resonante requiere de una adecuada conexion entre el intelecto
y la emocion.

2.2.1.2. Importancia del liderazgo resonante.

El liderazgo resonante cumple un rol de vital importancia dentro de la
organizacion, ya que un lider resonante tiene las habilidades necesarias para que

dentro del equipo existan normas, se maximice la armonia y que todos avancen en
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una misma direccién. Goleman et al. (2017) afirman que un lider emocionalmente
inteligente establece las reglas mas adecuadas para que su grupo funcione de la
manera correcto y que sume a la organizacion. Esta inteligencia emocional cumple
un rol importante en el ambito laboral que no es algo nuevo, pero las investigaciones
actuales demuestran su auténtica trascendencia para el éxito de las organizaciones.

La tarea primordial de estos lideres es crear organizaciones resonantes, son
personas que saben movilizar a personas (su equipo) logrando que se descubran a
si mismos y que conozcan su organizacion, son personas con la capacidad de
identificar la verdadera realidad y apoyan a su equipo a que identifiquen sus
debilidades y desarrollen sus fortalezas para contribuir con la organizacion.

Dentro de toda organizacion, como es habitual, existen un nimero de personas
con resonancia y otro niumero con disonancia, siendo la proporcion entre estas la que
mide el clima emocional de la organizacion y en consecuencia de ello, también
determine el rendimiento. El secreto para erradicar esas proporciones inestables y
gue sean lo contrario para beneficio de la organizacién es crear un grupo de lideres
con la capacidad de fomentar equipos emocionalmente inteligentes. Estos lideres que
van en busca de un cambio deben reconocer que se enfrentan a una paradoja, ya
gue en muchas de las organizaciones se instaura la rutina, el statu quo y trabajadores
gue estan establecidos en estos sistemas, por ello llevar a cabo el cambio en este
equipo actualmente no es tarea facil ya que algunos ponen resistencia y otros no se
esfuerzan, es decir, se puede ver a trabajadores sin ganas de aprender cosas nuevas.

El desarrollo de este nuevo estilo de liderazgo esta centrado principalmente,
en la transformacion de las relaciones interpersonales, la cual no sera de mucha
utilidad para la transformacion de la organizacion, si lo centran a nivel individual y no

cuentan con el poder de la realidad emocional y de la cultura organizacional.
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Goleman et al. (2017) resaltan claramente la extraordinaria importancia de las
emociones en el ambito de este liderazgo y el rol fundamental del aspecto neurolégico
en base al circuito abierto de las emociones en la estructura cerebral, donde el lider
alienta la resonancia. El aumento de la resonancia en las organizaciones, generan un
impacto de mejora en la inteligencia emocional de un grupo, para esto es necesario
un lider con las habilidades necesarias para tomar el pulso emocional de grupo y
encausarlos en una direccion correcta, esto conlleva a que las propias organizaciones
se conviertan en los mejores promotores de liderazgo resonante, creando una
diferencia abismal en la percepcion de los trabajadores, y a su vez, mejora
indudablemente el rendimiento de la misma empresa. Esta importancia va mas alla
de una tendencia, ya que un lider resonante asume un rol importante no solo en el
presente, sino también para el futuro, estos estan obligados a enfrentar los cambios
en una realidad politica, econdmica y tecnoldgica. El mundo empresarial, como todos
los demas campos, atraviesa y proceso de transformacion que requiere y exige un
nuevo tipo de liderazgo. El acelerado cambio que atraviesa el mundo relacionado al
poder de la informatica, la expansion del e-commerce, la diversificacion de la mano
de obra, la globalizacion de la economia y el incremento de las empresas, reafirman
la creciente importancia del liderazgo resonante.

Los lideres emocionalmente inteligentes gestionan sus emociones inquietantes
cuando existen situaciones criticas, ellos pueden mantener la atencion y siguen
pensando con la mejor claridad posible, se adelantan a lo que pueda suceder y se
adaptan a las nuevas realidades, no se quedan sentados esperando a que una crisis
lo haga cambiar a la fuerza, contrario a esto estan activos y flexibles. Son individuos
gue, pese a los cambios ya mencionados anteriormente, se encaminan hacia la

direccidn correcta y con predisposicion dirigen a sus trabajadores de modo resonante.
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2.2.1.3. Caracteristicas del liderazgo resonante.

El liderazgo resonante demanda de un sinfin de cualidades que caracterizan

este tipo de lideres y hacen que se diferencien de los demas, en el planteamiento de

Goleman et al. (2017) expresan que el liderazgo resonante retne las caracteristicas

de cada estilo de liderazgo (el visionario, el coaching, el afiliativo y el democratico),

estos estilos estan basados en distintas competencias emocionales en cada tipo de

liderazgo, habiendo siempre un lazo con los trabajadores con una actitud

emocionalmente positiva. Siendo las caracteristicas, las siguientes:

Plantea un objetivo comun que es movilizador del equipo haciendo una sola
fuerza para su cumplimiento previamente establecido.

Propone ideas de mejora en conjunto en contextos de cambios y dificultades
dando una vision clara de las cosas y estableciendo direcciones claras.
Establece una relaciéon directa entre los objetivos de los trabajadores y las
metas establecidas por parte de la organizacion.

Influye en las emociones de los trabajadores logrando que mejoren sus labores
y saquen su mejor potencial para el presente y largo plazo.

Crea un clima organizacional emocionalmente positivo generando un ambiente
armonico para que todo el equipo trabaje de manera eficiente.

Resuelve situaciones tensas generadas por diferencias en el equipo (como es
comun en los grupos de personas), los motiva a que sean una sola fuerza y los
ayuda a fortalecer sus lazos de relaciones.

Toma en cuenta los valores que poseen cada miembro de su equipo e influye
en la generacion de compromiso de los trabajadores.

Establece objetivos concretos y desafiantes, logrando estimularlos para el

cumplimiento de estos.
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- Tiene la capacidad de formar un equipo con competencias eficientes y muy
motivadas para el logro de resultados, beneficiando a toda la organizacion.

- Logra eliminar el miedo del equipo antes las adversidades presentadas en los
diferentes contextos, estableciendo una visién clara de la direccién a seguir,
mas aun en situaciones dificiles y complicadas.

- Tiene decisiones claras en los contextos de constantes cambios en el que
vivimos y respalda un equipo que busca mejorar, qgue sume a la organizacion
mAas no, que resten.
2.2.1.4. Teorias relacionadas al liderazgo resonante.

En el marco del liderazgo resonante, Goleman et al. (2017) explica la teoria de
Boyatzis sobre el aprendizaje autodirigido, el cual atraviesa por cinco descubrimientos
diferentes, el objetivo de esta teoria es usar estos descubrimientos como herramienta
para desarrollar los cambios necesarios en las dieciocho competencias de la
inteligencia emocional que proponen los autores, esto ayudara a convertirse en un
lider emocionalmente inteligente.

Esta teoria muestra un tipo de aprendizaje que es repetitivo, ya que los pasos
gue presentan no van en orden, sino que cada uno de ellos requieren de tiempo y de
esfuerzos distintos, la idea de esta teoria es generar un nuevo yo real, que sera para
toda la vida. Cuando uno tiene una idea clara de la visién ideal de si mismo, esta
motivado enérgicamente para desarrollar sus capacidades de liderazgo, uno es la
persona que quiere ser. Este cambio es mediante un proceso que pasa por las
siguientes fases:

- Primer descubrimiento: Yo ideal — ¢Quién quiero ser? Cuando uno tiene una
vision del yo ideal, que puede haber sido mediante un suefio, la interpretacion

de nuevos valores para dirigir la vida o simplemente una autorreflexién, en



43

cualquiera de estos escenarios lo que importa es aguel enfoque en el cual uno
se ha visto, eso tiene el poder suficiente para tener entusiasmo y esperanza,
gue seran el combustible perfecto para mantener una motivacién fuertemente
arraigada que le dé el impulso de trabajar en ese dificil y frustrante proceso de
cambio.

- Segundo descubrimiento: Yo real - ¢ Quién soy?, ¢ Cuales son mis fortalezas y
debilidades? En este proceso es como mirar a un espejo y descubrir quién es
realmente usted ahora, sus actitudes, que pueden ver los demas en usted y
sus creencias. Puede que alguno de estos analisis esté acorde con su yo ideal
(las cuales podrian ser sus fortalezas), mientras que las demas, pueden revelar
sus debilidades, es decir, la discusion interna entre lo que es y lo que desea
ser. Teniendo conocimiento de sus fortalezas y debilidades puede tomar el
camino en direccion a la modificacion de su estilo de liderazgo.

- Tercer descubrimiento: Mi agenda de aprendizaje - ¢ Como puedo desarrollar
mis fortalezas al tiempo que corregir mis debilidades? A pesar de ser el tercer
paso, como mencionamos anteriormente, este debe ser llevado a cabo antes
del segundo para que el proceso resulte un éxito, aqui se desarrollara una
agenda que contenga sus fortalezas de manera detallada sobre las acciones
gue realizara dia a dia para acercarse a su yo ideal. Esto debe llevarse a cabo
de manera satisfactoria y se debe ajustar a las habilidades que puede o haya
decidido aprender a través de la realidad de su vida cotidiana y de su centro
laboral.

- Cuarto descubrimiento. Experimentar y practicas las nuevas conductas,
pensamientos y sentimientos hasta llegar a dominarlos, en esta etapa se debe

ejecutar las nuevas habilidades de liderazgo que se ha podido desarrollar en
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las tres primeras etapas. Se debe ser muy perseverante y bastante empefioso

para poder llevar a cabo esta etapa con éxito.

- Quinto descubrimiento. Desarrollar relaciones de apoyo y confianza que
posibiliten en cambio, esta etapa puede ser realizada en cualquier momento
del proceso, como ya mencionamos anteriormente no existe un orden
predeterminado, aqui usted podra notar que necesita de los demas para
identificar su yo ideal, identificar su yo real, descubrir sus fortalezas y
debilidades y elaborar su agenda para el desarrollo de nuevas habilidades.
Debemos recalcar que, a través de las relaciones se desarrolla un auténtico
liderazgo. Su circulo jugara un rol importante ya que muchas veces no se
puede ver lo que pasa a su alrededor y lo deja pasar, estas personas pueden
confirmar el progreso que va realizando, a su vez corroboran su modo de ver
las cosas y permiten que tenga conocimiento de su funcionamiento. Las
personas que le rodean son las que brindan el escenario mas idoneo para
experimentar y practicar este nuevo estilo de liderazgo, es decir, la teoria esta
titulada como proceso de aprendizaje autodirigido, es imposible que cada uno
lo haga solo, por el contrario, es necesario la participacion de los demas,
porgue sin ellos el cambio no sera duradero.

Respecto a las dimensiones del liderazgo resonante, Goleman et al. (2017),
definen claramente las cuatro dimensiones que son la columna vertebral del liderazgo
resonante. Cuando se define este tipo de liderazgo no se desea instaurar una idea de
gue la funcion principal del lider sea causar excitacion, optimismo y pasion por su
centro laboral, sino lo que se desea es fomentar un clima de confianza y cooperacion
gue solo se llevara a cabo mediante la inteligencia emocional. La comprension de las

dimensiones de la inteligencia emocional y sus respectivas competencias han venido
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evolucionando y formalizandose de maneras distintas a través del tiempo. Los
recientes estudios en el ambito de la neurologia de las emociones explican su base
fisiologica. En este sentido se puede, explicar con claridad su dinamica y proporcionar
los items préacticos necesarios para que desarrollen las habilidades de este liderazgo.
Se puede indicar que las competencias de la inteligencia emocional son habilidades
aprendidas, y no es innata como algunos afirman, cada una de estas aportara una
herramienta necesaria para desarrollar la resonancia, llegando a que sean lideres
eficaces que son los que les urgen a las organizaciones.

La hipétesis central planteada es que el liderazgo primal demanda lideres
emocionalmente inteligentes que promuevan la resonancia. En base a este
enunciado, se encuentra una teoria basada en la neurologia de los cuatro dominios
de la inteligencia emocional que estdn complementadas con sus respectivas
competencias, siendo estas la base para direccionar el liderazgo hacia la promocion
de resonancia en un grupo.

A lo largo de la experiencia de los autores Goleman et al. (2017), relatan que
nunca se han topado con algun lider que pueda dominar todas las competencias de
la inteligencia emocional. Por mas que muchos de ellos son muy eficaces, poseen
una masa critica de algunas competencias. También es necesario dejar claro que no
existe alguna formula fija para tener un liderazgo excelente, porque existen muchas
formas de dirigirse a ese tipo de liderazgo y los mejores lideres cuentan con estilos
personales diferentes. Esto nos lleva a aseverar, que los lideres eficaces cuentan
como minimo con una de las competencias de cada una de las cuatro dimensiones
fundamentales de la inteligencia emocional, que son: la conciencia de uno mismo,
autogestion, conciencia social y gestion de relaciones. Las cuales detallaremos a

continuacion:
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A. La conciencia de uno mismo.

El concepto de conciencia de uno mismo aterriza en la comprension sincera
de nuestras emociones, a su vez, de las fortalezas, limitaciones, motivaciones y
valores, cuando las personas son realistas, tienen conceptos de conciencia claros de
ellos mismos. Los lideres consientes de si mismos, al igual de las que mencionamos
anteriormente, conocen sus valores, sus objetivos y sus expectativas. Ellos saben
hacia donde van y el porqué, también reconocen lo que es mas adecuado para si
mismos. En este contexto, se puede ejemplificar que una persona consiente de si
mismo puede rechazar una oferta laboral econémicamente buena pero que no encaje
con sus objetivos que ya se ha planteado a largo plazo, por otro lado, una persona
contraria a esto que carece de conciencia de si mismo suele tomar decisiones que
pongan en riesgo sus valores y sus objetivos, acrecentando sus conflictos internos
personales. Los indicadores que se asocian a la conciencia de uno mismo son:

- Conciencia emocional de uno mismo. Es cuando eres consciente de sus
propias emociones y reconoce el impacto que puede llegar a tener como a su
vez utiliza las sensaciones viscerales como herramienta para tomar alguna
decision.

- Valoracién adecuada de uno mismo. Es reconocer las fortalezas y debilidades
gue posee unos MisMos.

- Confianza en uno mismo. Es tener la seguridad plena en el valor de las cosas
gue realizamos nosotros mismo y de las capacidades que poseemos.

B. Autogestion.
Esta dimension deriva de la primera, esto quiere decir que, es proveniente de
aguella comprension de las emociones y la claridad de los propésitos. Esto hace

referencia a un constante dialogo interno, esta dimension hace que uno se libere de
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la prision de sus sentimientos, es decir, la autogestién abre paso a la claridad mental
y a la concentracion de energia que requiere el liderazgo, manteniendo a las
emociones destructivas fuera de nuestras decisiones. Los lideres que cuentan con
esta caracteristica poseen un entusiasmo optimista que alienta la resonancia. Es
importante indicar que, si el lider no sabe gestionar sus emociones, mucho menos
podréa gestionar las emociones de los demas.

Todo esto no significa que el lider que posea esta habilidad esté libre de los
golpes que da la vida, ya que todo el mundo en algin momento se entristece o se
deprime, pero la clave es que el lider sabe diferenciar su vida privada de su vida
laboral. Aquellos lideres que destilan emociones negativas jamas podran direccionar
las emociones positivas de sus trabajadores. La importancia de la autogestion se hace
asienta en el entorno laboral actual, ya que los cambios suceden a pasos agigantados
y los lideres deben ser capaces de adaptarse a ellos, de tal manera que toda la
organizacion logre hacer frente a los cambios.

La responsabilidad principal del lider es controlar su estado mental. A

continuacion, veremos los indicadores que se asocian a la autogestion :

Autocontrol emocional. Es aquella capacidad de dirigir las emociones o

impulsos de manera adecuada y controlada.

- Transparencia. Es la sinceridad e integridad que posee el lider, y la
responsabilidad con la que lleva a cabo las cosas.

- Adaptabilidad. Es aquella destreza para hacer frente a los cambios y encontrar
soluciones a todos los obstaculos que se puedan presentar.

- Logro. Es dar todo de si para satisfacer los criterios internos de excelencia.

- Iniciativa. Es la habilidad de actuar proactiva e inmediatamente cuando la

ocasion lo requiera.
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- Optimismo. Es siempre observar el lado positivo de cualquier situacion o
circunstancia.

C. Conciencia social.

En esta dimensién después de la conciencia de uno mismo y de la autogestion,
el liderazgo resonante también necesita de una adecuada conciencia social, también
se puede decir empatia. Esta permite saber las emociones que expresan en el rostro
y la voz de otra persona, y a su vez hacer sintonia con la emocioén que pueda estar
sintiendo, esta sincronizacién tacita genera una buena interaccibn humana. La
resonancia es el conjunto de emociones sincronizadas que invade a un grupo, esta
puede ser positiva como también negativa.

El liderazgo emocionalmente inteligente requiere de este ingrediente
fundamental que es la capacidad de que el lider se exprese dando un mensaje que
sea estimulante para el equipo, en esta direccion lideres dan a conocer sus
emociones de manera sincera y con valores haciendo que la resonancia se esparza
de manera natural.

La conciencia social emprende un rol importante y esencial para que el lider
promueva la resonancia, siendo esta su tarea fundamental. Cuando esta sintoniza
con los sentimientos de los demas en un momento determinado, el lider puede decir
lo que crea mas conveniente, puede ser clamar la colera, instaurar temor o subir el
estado de animo. El lider que carece de empatia estara desconectado de su equipo
todo el tiempo, tanto es asi que sus palabras o acciones solo generaran reacciones
negativas. Es por ello, que la empatia permite que el lider sintonice con los canales
emocionales de su equipo, alentando la resonancia entre las personas y dando un
mensaje que lo mantenga conectado son su grupo. A continuacion, se indican los

indicadores asociados a la conciencia social:
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- Empatia. Es la capacidad de entender y experimentar las emociones de otras
personas, entender su manera de ver las cosas y ponerse en su lugar.

- Conciencia de la organizacion. Es la capacidad de observar y entender las
redes de tomas de decisiones y la politica de la empresa.

- Servicio. Es la capacidad para identificar y satisfacer las necesidades de los
trabajadores o de los consumidores.

D. Gestion de relaciones.

Esta ultima dimensién abarca las habilidades més latentes del liderazgo. Esta
habilidad permite una gestion de emociones adecuada de los demas, para ello, el
lider ya es consciente de sus emociones y a su vez ya sintoniza con las emociones
de sus trabajadores. La clave de hacer una buena gestién de relaciones se basa
fundamentalmente en la autenticidad, aqui debe mostrar sus sentimientos
verdaderos. Por otro lado, la gestion de relaciones no es algo facil de hacer, no es
simplemente ser amable y suficiente, se trata de un tipo de amabilidad que pueda
movilizar al equipo por el camino indicado. Esta capacidad de inspirar y movilizar al
equipo es un ingrediente principal del liderazgo. Los lideres que inspiran realmente
tienen la capacidad de que su equipo tenga un objetivo en comin manteniéndolos
siempre activamente interesados.

Las habilidades interpersonales hacen que el lider coloque su inteligencia
emocional a disposicion de su trabajo. A continuacion, se menciona los indicadores
asociados a la gestion de relaciones:

- Liderazgo inspirado. Es la capacidad de establecer visiones claras y reales que
sean motivadoras para el equipo.
- Desarrollo de los demas. Es reconocer las habilidades del equipo y

desarrollarlas por medio de un feedback o una guia pertinente.
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- Influencia. Es hacer uso de distintas técnicas de persuasion.

- Catalizar el cambio. Hacer que el cambio vaya en una nueva direccion.

- Gestion de los conflictos. Es la habilidad de resolver las diferencias y negociar
frente los desacuerdos que se presenten.

- Establecer vinculos. Es conseguir, involucrarse y sostener una red de
relaciones.

- Trabajo en equipo y colaboraciéon. Es crear nuevos equipos y hacer que
cooperen entre ellos.

2.2.2. Bases tedricas del compromiso organizacional

La base cientifica del compromiso organizacional esta basada en el enfoque
tridimensional, el cual fue propuesto por Meyer y Allen (1991) donde explica que estos
tres tipos son de cardcter organizacional, personal y del entorno. Dicho enfoque es
abarcado por el puesto, las politicas laborales, participacién en la organizacién, edad,
género, cargo, expectativas, oportunidades laborales, entre otras.

2.2.1.1. Definicion del compromiso organizacional.

Actualmente las organizaciones afrontas distintos retos, mas aun en este
contexto globalizado, y uno de estos desafios que deben enfrentar es evitar la rotacion
excesiva de los trabajadores con habilidades que suman a la organizacién, e
incentivar al compromiso organizacional, dando estabilidad a la misma, ya que de
esta manera los trabajadores se sentiran identificados con los objetivos de la empresa
y haran posible su cumplimiento. En cuanto a Meyer y Allen (1991) define al
comportamiento organizacional como un estado psicoldgico entre la relacion que se
forma de los trabajadores y la organizacion, y que esta basado en tres dimensiones
las cuales son explicadas mas adelante. Por otro lado, Robbins y Judge (2013) da a

conocer un concepto propio en el que indica, que el compromiso organizacional es el
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nivel de identificacion del trabajador con su organizacion y el compromiso con las
metas deseando mantener esa relacion de manera duradera. Con una visién diferente
a la de los autores anteriores, Chiavenato (2015) indica que el compromiso
organizacional son aquellas emociones o sentimientos en la comprension del pasado
y el presente de la organizacién, a su vez el entendimiento de los objetivos planteados
por la organizacion por el lado de los trabajadores.

En este sentido, se indica que el compromiso organizacional es un tema
estudiado a fondo por distinto investigadores donde establecen una relacién entre la
investigacion organizacional y el comportamiento, durante muchos afios, todos los
conceptos llevan a conocer la importancia del compromiso organizacional dentro de
las empresas, ya que si existen trabajadores comprometidos pues su desempefio
serd con mayor eficiencia y eficacia para el logro de los objetivos planteados en la
organizacion.

También, Alles (2007) expresa su concepto del compromiso organizacional,
donde explica que es cuando los trabajadores se sienten identificados y por ello
anhelan seguir laborando para dicha organizacién, en esta direccién, los trabajadores
se sienten satisfechos con su centro de labores debido al comportamiento de sus
compafieros de trabajo, esto conlleva a que se sienta parte de la organizacién, por
ende, estd comprometido con su centro de labores. A su vez, todo individuo que este
comprometido, tomara los objetivos propuestos por la organizacion como si fueran los
propios. En la siguiente imagen, se describira lo que el autor nos quiere dar a

entender.
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Figura 2

Como relacionar el comportamiento con la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral = Compromiso - Invelucramiento

Shuacion
MO dezeada

Nota: Alles, 2007, p. 309.

Se observa claramente como la situacion ideal de toda organizacién es que los
niveles de satisfacciéon, compromiso e involucramiento sean altos por parte de los
trabajadores, porque esto permite que la empresa tenga mejores resultados y una
organizacién sélida.

2.2.1.2. Importancia del compromiso organizacional.

En base a un contexto de constantes cambios y oportunidades de mejora las
empresas deben tomar las mejores opciones para generar mejores resultados, por
ello, el compromiso organizacional cumple un rol fundamental en las empresas hoy
en dia, ya que contribuyen a ese crecimiento necesario en las organizaciones.

En este aspecto, Hellriegel et al. (2009) manifiestan que el compromiso
organizacional es un factor importante en la disminucién del absentismo y contribuye
en aumentar el desempefio eficaz y eficiente de los trabajadores, esto debe ser
planificado por el area de recursos humanos quienes son los mas indicados en ayudar
a la organizacion a fomentar el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia su

centro de labores.
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Sin embargo, Lorca-Sanchez (2010) viendo otro aspecto diferente, manifiesta
gue la importancia del compromiso organizacional se ve reflejado en la optimizacion
de recursos de capacitaciones, incrementando la rentabilidad en la organizacion, es
decir, que cuando los niveles de compromiso son altos, la empresa no necesitara
invertir tanto en capacitaciones a personal nuevo como al personal existente, dando
lugar a trabajadores eficaces y eficientes que no necesiten de rotacion tan
inesperadamente.

Frente a estas dos ideas, se puede afirmar la gran importancia del compromiso
organizacional en las empresas, mas hoy en dia que el mundo cambia a pasos
agigantados con esto se podra notar la reduccion del absentismo que en
consecuencia a ello la productividad de la organizacion aumenta, en base a esto, los
trabajadores seran capaces de desarrollar sus mejores habilidades y destrezas para
contribuir con el desarrollo de la organizacion con el cumplimiento de objetivos. Al
existir este escenario, no habra rotacion de personal, lo que hara disminuir los costos
de las capacitaciones en los nuevos ingresos, y en cuanto al personal existente, solo
necesitaran de mejores condiciones laborales para que sigan sintiéndose
identificados con la organizacién. Un trabajador comprometido con su organizacion
estard mas satisfecho con tu trabajo, por ende, sentira felicidad con su situacion actual
de labores y se involucrara mas en fortalecer la competitividad de la organizacion.

2.2.1.3. Caracteristicas del compromiso organizacional.

El compromiso organizacional en los trabajadores algunas veces puede estar
influida por el tiempo de permanencia, ya que esto puede generar fuerte lazos entre
la organizacion y su trabajador; sin embargo, no se debe esperar llegar a que los
trabajadores tengan antigiedad en sus labores, sino por el contrario las

organizaciones deben fomentar el compromiso en sus trabajadores desde un primer
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momento, para ello se deben reconocer ciertas caracteristicas que presenta el
compromiso organizacional, como:

- Percibe el apoyo por parte de la empresa. El trabajador valora su organizacion,
ya gue la misma organizacion demuestra interés en la mejora constante en la
situacion laboral de sus trabajadores.

- ldentificacién con la empresa. Los trabajadores se identifican tanto con la
organizacién, que sienten que es su segundo hogar y que son parte esencial
de la misma.

- Satisfaccion laboral. Habiendo un lazo de compromiso entre la organizacion
con el trabajador, pues genera que el trabajador se dedique a sus labores y
tenga la mejor predisposicion.

- Crecimiento en la organizacion. Los trabajadores aumentan sus posibilidades
de crecimiento debido a un buen desempefio laboral, siendo recompensados
por la organizacion y fortaleciendo su realizacion personal.

- Permanencia en la organizacion. Los trabajadores tienen ese vinculo arraigado
con su organizacion, que prefieren su permanencia asi tengan ofertas
tentadoras de fuera.

- Dan todo de si. Ante cualquier situacién, un trabajador con compromiso por su
organizacion siempre desarrollara sus habilidades para que los objetivos sean
cumplidos.
2.2.1.4. Objetivos del compromiso organizacional.

Dentro de toda organizacion que aplique el compromiso organizacional tendra
siempre una ventaja competitiva, ya que ayudara a la mejora y conducira al éxito la
empresa, por ello los objetivos que tiene el compromiso organizacional son:

- Incrementar la productividad en la organizacion.



55

- Aumentar la eficiencia y eficacia de los trabajadores.

- Crear un clima organizacional positivo y cdmodo para todos sus miembros.

- Incentivar a que el trabajo sea en equipo, para lograr mejores resultados.

- Aumentar la rentabilidad de la empresa, que es uno de los pilares
fundamentales en toda organizacion.

- Resolver los conflictos internos de la mejor manera.

- Involucrar a los trabajadores con las metas planteadas por parte de la
organizacion.

- Disminuir el ausentismo en el trabajo, ya que los miembros de la organizacion
se sienten motivados a realizar sus labores.

- Retener a su mejor talento humano, valorando sus mejores trabajadores.

- Tener un segmento de clientes satisfechos con el buen desempefio de los
trabajadores.

2.2.1.5. Teorias relacionadas al compromiso organizacional.

En base al entorno del compromiso organizacional, se han desarrollado
diversas teorias que guardan cierta relacion con esta variable, por ejemplo, la teoria
de la equidad, desarrollada por Méndez (2006) en la cual manifiesta que, dentro de
las organizaciones existen comparaciones entre los miembros del centro laboral, las
cuales haran notar las diferencias que existen, como por ejemplo, si un trabajador
tiene un desempefio negativo en sus labores, su remuneracion es alta, cuando debe
ser al contrario y tener un remuneracion que vaya acorde a su desempefio, por ende,
esto no guarda concordancia. A su vez, hay casos en viceversa, que el desempefio
en la organizacion es alto y su remuneracion es totalmente baja. Esto trae como
consecuencia, la desmotivacion e insatisfaccion en los trabajadores, haciendo que su

desemperio no sea el mas favorable, perjudicandola de manera significativa.
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Por otro lado, se considera la teoria de la expectativa expuesta por Guédez

(2013) el cual indica que esta teoria controla el proceso del esfuerzo que realizan los

trabajadores en la organizacion y el impacto de la importancia que genera en la

misma. Es decir, ante un desempefio alto por parte del trabajador, este debe ser

recompensado por su dedicaciéon y esfuerzo con diferentes incentivos como bonos,

reconocimiento, aumento de salario, entre otros. Esto ayuda al mejor funcionamiento

de la organizacion con trabajadores comprometidos con los cumplimientos de los

objetivos de la organizacion.

Esta teoria desarrolla tres relaciones que contribuyen con el compromiso de

los trabajadores con la organizacion, los cuales son los siguientes:

Relacion esfuerzo — desempefio. En esta relacion los trabajadores tienen claro
qgue el esfuerzo que pongan en sus laborales contribuira con los logros de
desempefio planteados por la organizacion.

Relacion desempefio — recompensa. En esta relacion los trabajadores son
conscientes que, si desarrollan un desempefio alto para contribuir al logro de
los objetivos de la organizacion, ellos seran recompensados de manera directa
con bonos, aumentos de salario, entre otros incentivos.

Relaciéon recompensa — metas personales. En esta relacion los trabajadores
estan satisfechos con las recompensas por parte de la organizacion,
cumpliendo sus expectativas en cuanto a sus metas personales que se han
planteados.

En base a estas teorias se puede afirmar que ambas coinciden en la

satisfaccion de los trabajadores y en fomentar a una constante motivacion en la

identificacion con la empresa, mediante distintos reconocimientos que puedan ser

monetarios, crecimiento u otros.
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Respecto a las dimensiones del compromiso organizacional, se sabe que
existen distintas teorias relacionadas al compromiso organizacional, pero la mas
acertada y comprobada cientificamente es la de Meyer y Allen (1991) la cual sera
utilizada para establecer las dimensiones del presente trabajo de investigacién. Aqui
los autores determinan tres componentes como la base fundamental del compromiso
organizacional ya que la consideran como una estructura multidimensional, en este
sentido, también se deja entendible que estos componentes no son excluyentes, sino
qgue por el contrario pueden evidenciarse en la organizacion de manera simultanea
dentro de las organizaciones. Las dimensiones por presentarse son los siguientes:

A. Compromiso de continuidad.

Esta dimension deriva de una realidad calculadora o por necesidad, ya que si
abandonan su centro de labores tendran gastos que no podran cubrir en su vida
personal, esto los perjudica enormemente en distintos aspectos como econdmico,
social, educativo, entre otros. Por otro lado, en este mismo escenario, deben buscar
otro puesto de trabajo que tenga mejores beneficios de los que ya ha tenido
anteriormente. En este sentido Meyer y Allen (1991) presentan una escala de
medicion para esta dimension, donde indicard los indices de la continuidad de un
trabajador que no podra romper el lazo que tiene con la organizacion, debido a el
coste que debe afrontar por su retiro o las bajas posibilidades de encontrar un nuevo
trabajo, en conclusion, a ello, el trabajador mostrard un compromiso de continuidad
en altos indices.

Por otro lado, este compromiso de continuidad es la relacion del trabajador con
la organizacién, que esta basada en los beneficios financieros que ofrece la empresa,

ya que es una motivacion para muchos de las personan que dia a dia enfrentan
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nuevos retos para superarse. A continuacion, se mencionar los indicadores asociados

al compromiso de continuidad:

Sentirse obligado. En numerosas ocasiones los trabajadores sienten esa
obligacion debido a distintos factores como la inversién de su tiempo a lo largo
del tiempo o la percepcion de la poca oferta laboral.

Reconocimiento laboral. Suele utilizarse esta alternativa en muchos centros
laborales, debido a que los seres humanos por naturaleza se relacionan con el
mundo material, por ende, cualquier tipo de reconocimiento mantiene el lazo
con el trabajador.

Reconocimiento de competitividad. En este caso, se busca un interés propio o
personal, donde el trabajador suele anhelar un resultado extrinseco a
consecuencia de su arduo trabajo. Cuando el reconocimiento es hacer linea
de carrea dentro de la empresa, el trabajador va en busca de dicho crecimiento.
Crecimiento personal. Dentro de las aspiraciones de un profesional, siempre
esta la meta de formarse o capacitarse para ser un mejor trabajador y adquirir
competencias que le ayuden a mejorar la calidad de su desempefio laboral.
B. Compromiso afectivo.

En esta dimension, Meyer y Allen (1991) hacen referencia en que, el

compromiso afectivo es requerido por las organizaciones, porque aqui el trabajador

permanece en la empresa por voluntad propia, esto sucede cuando el trabajador ha

podido identificar los aspectos positivos de la organizacion, y esas caracteristicas lo

satisfacen y lo tienen motivado para continuar en ella. En este sentido, se puede

mencionar que se establece un vinculo emocional afectivo entre el trabajador y la

organizacion. Esto conlleva a que el trabajador se sienta identificado con la empresa,

sintiendo ser parte de ella como una familia y realiza sus labores con compromiso
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para lograr los objetivos propuestos por la organizacion. A continuacion, se explican

los indicadores del compromiso afectivo:

Sentimientos de pertenencia. El trabajador en este aspecto mas que
comprometido, se siente identificado con su empresa, generando una
implicacion con los objetivos de la organizacion; se crea un vinculo emocional
fuerte debido a recompensas psicoldgicas.

Alegria. Este sentimiento es generado por distintos factores, se ha mimetizado
que un trabajador es feliz solo con un buen sueldo, cuando también existen
otros motivos que los puede hacer sentir mas felices aun, como el hecho de
sentir que la empresa siente preocupacion por ellos.

Afecto. El trabajador siente respeto y sentimiento positivos hacia la empresa,
este valor intangible es desarrollado por las acciones de la empresa, por las
decisiones leales que puede tener pensando en sus trabajadores. Al generarse
un lazo de esta indole es dificil de romperse.

Involucramiento con los problemas institucionales. Cuando existe un
involucramiento con la empresa, donde el trabajador decide tener una mejora
personal para influir de manera positiva en la empresa, esto genera un mayor
éxito en la carrera profesional y en el centro de labores.

C. Compromiso normativo.

Los autores Meyer y Allen (1991) indican que el compromiso normativo es

fruto de las obligaciones y deberes internos de cada trabajador, donde siente una

obligacion de permanecer en dicha organizacion, hasta pueden catalogarlo como una

obligacion moral de ser parte de dicho grupo social. Ante un buen trato laboral con

beneficios establecidos claramente, el trabajador siente el compromiso de retribuir a

la organizacion con su lealtad y buen desemperio.
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En conclusion, se menciona que los trabajadores retribuyen las buenas
acciones que tiene la empresa con ellos, asi como la organizacion se preocupa por
ellos, pues los trabajadores crean ese vinculo de lealtad como agradecimiento a los
beneficios de la organizacion. A continuacion, se explican los indicadores del
compromiso normativo:

- Lealtad. Es desarrollada por una obligacibn moral, que es adquirida como
consecuencia de los beneficios que otorgue la empresa, es en ese momento
gue se genera un respeto por el centro de labores.

- Responsabilidad por el personal o actividad a su cargo. Dentro de toda
organizacion cada trabajador tiene sus propios cargos asignados, donde el
trabajador siente un compromiso para sacar adelante a su equipo de trabajo,
debido a que muchos de estos dependen de ese trabajo. Por otro lado, su
sentimiento de compromiso puede relacionarse con las actividades que realiza,
ya que pueden sentir que su labor genera un impacto que ellos consideran
positivo o importante.

2.3. Definicion conceptual de la terminologia empleada
Autogestion

Es la administracion autbnoma de cada individuo donde tiene la capacidad de
manejar o controlar sus emociones actuando con valores y afrontando retos que le
permitan desenvolverse adecuadamente.

Compromiso organizacional

Es la relacion entre el trabajador y la organizacion, donde los trabajadores
generan un vinculo con la empresa para contribuir al logro de objetivos. Los autores
indican que son las implicancias emocionales que desarrolla el colaborador que hace

gue se sienta ligados a los compromisos y metas de la empresa.
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Compromiso normativo

Es cuando un trabajador genera un lazo de compromiso con la organizacion
en gratitud a los beneficios que recibe, siendo leales a esta con un sentido de
identificacion.
Compromiso de continuidad

Es cuando el trabajador siente la obligacion de continuar en la organizacion
por sustento econdémico o temor a no encontrar otra oportunidad laboral equivalente
a la que tiene actualmente.
Compromiso afectivo

Es el vinculo que se desarrolla entre la organizacién y el trabajador que esta
basado en lazos emocionalmente afectivos, este compromiso es el que mas retiene
a los colaboradores con la empresa.
Conciencia de uno mismo

Es un proceso que tiene cada uno en donde puede identificar el “quién es”,
‘como es” y “como es su entorno. Este autoandlisis es muy personal, ya que estan
comprendiendo su personalidad.
Conciencia social

Es la capacidad que tiene un individuo para poder entender, reconocer e
identificar los problemas o necesidades que esté atravesando los integrantes del
equipo.
Dementores

Son personajes ficticios que han sido creados para la famosa obra de Harry
Potter, donde son descritos como seres grandes y horribles, con una capa negra,
gue se alimentan de la felicidad de otros, dejando desolacion y tristeza a su paso por

la organizacion.
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Gestion de las relaciones

Son las estrategias para establecer vinculos positivos que sumen a la
organizacion, puede darse entre los trabajadores, los clientes, los jefes o los altos
directivos.
Liderazgo primal

Es el liderazgo que esta basado en emociones, que puede influir en el equipo,
este lider toma las acciones necesarias para enfrentar situaciones nuevas.
Liderazgo resonante

Es untipo de liderazgo que permite al lider sintonizar con su equipo de manera
emocionalmente positiva para el logro de resultados.
Status quo

Es aquel estado de ciertas cosas en un determinado momento. En términos
generales, se suele decir que el statu quo es considerado como una armonia interna,

es por lo que cuando esta se altera, abrira paso a un estado de conmocion.
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacibn es de tipo béasica ya que su finalidad es mejorar las
conceptualizaciones del liderazgo resonantes y compromiso organizacional, es decir,
se caracteriza por su marco teorico teniendo como objetivo fundamental fortificar las
teorias cientificas, pero sin contrastarlos con algin aspecto practico. Este tipo de
investigacion es la base para una proxima investigacion aplicada. Naupas et al.
(2018) indican: “Se dice que es basica por qué sirve de cimiento a la investigacion
aplicada o tecnoldgica; y fundamental porque es esencial para el desarrollo de la
ciencia” (p. 134).

El desarrollo de la investigacién es de un nivel correlacional, ya que se busca
detallar las caracteristicas de un problema para poder localizar la relacion que hay
entre las dos variables de estudio. Naupas et al. (2018) explican respecto a las
investigaciones de alcance correlacional: “En un alcance de investigacion
correlacional se utilizan cuando se quiere establecer el grado de correlaciéon o de
asociacion entre una variable (x) y otra variable (z) que no sean dependientes una
de la otra” (p. 368).

A su vez, la presente investigacién es de enfoque cuantitativo porque se
requiere de herramientas cuantitativas para poder medir sus variables y probar sus
hipotesis. Naupas et al. (2018) expresan que el enfoque cuantitativo usa la
recoleccion de datos y el analisis de estos con la finalidad de responder a las
interrogantes planteadas en la investigacion y afirmar o rechazar las hipotesis
presentadas previamente, por otro lado, confia en la medicion de las variables y los
instrumentos de investigacion, utilizando la estadistica descriptiva e inferencial, en

tratamiento estadistico y la prueba de hipétesis.
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Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, ya que se elabora una
observacion profunda de la situacion ya existente, sin intervenir en la manipulacion
de las variables. Naupas et al. (2018) indican: “En los disefios de investigacion no
experimental se utilizan una serie de simbolos que tienen una denotacion que es
importante conocer para leerlos compresivamente” (p. 365).

Por altimo, la investigacion es de corte transversal, ya que se recopilaran los
datos por Unica vez, las variables no tendran un seguimiento durante un periodo de
tiempo a diferencia de otros tipos de estudios. Naupas et al. (2018) dan a conocer
que: “Se utilizan investigaciones transversales, en vez de hacer seguimiento de una
variable, se estudia esa variable simultdneamente en un solo afio” (p. 321).

3.2. Poblacion y muestra
Poblacion

La poblacion esta compuesta por 50 trabajadores que pertenecen a la
Subgerencia de Recaudacién y Control de la Municipalidad de Villa ElI Salvador —
2021, siendo una informacién exacta y fidedigna de todos los trabajadores.

Tabla 1

Poblacion de trabajadores de la Municipalidad de Villa El Salvador

Cargos Numero de trabajadores %

Subgerente de Recaudacion y Control 1 2%
Analista de emisiones 2 4%
Supervisor de gestor de cobranza 1 2%
Personal administrativo 10 20%
Personal coactivo 4 8%
Resolutores 6 12%
Gestor de cobranza 12 24%
Notificador 14 28%

Total 50 100%
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Muestra

En la investigacion no se considera el célculo de una muestra, ya que se
cogeran todos los datos de la poblacion por ser menor a 100 individuos, debido a su
predisposicién de participar en el estudio. Al respecto, Hernandez et al. (2014)
sefalan: “La muestra es un subgrupo de la poblacion en el que todos los elementos
tienen la misma posibilidad de ser elegidos, una muestra tiene las mismas
caracteristicas de las unidades que conforman la poblacion” (p. 175).

3.3. Hipétesis
Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el liderazgo resonante y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control de la
Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.

Hipdtesis especificas

Existe relacion significativa entre la autogestion y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control de la
Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.

Existe relacion significativa entre la conciencia de uno mismo y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control de la
Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.

Existe relacién significativa entre la conciencia social y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control de la
Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.

Existe relacion significativa entre la gestion de relaciones y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control de la

Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.
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3.4. Variables — Operacionalizacién
Definicion conceptual del liderazgo resonante
Goleman (2017) afirma:
Los grandes lideres son personas muy movilizadoras, personas que despiertan
nuestro entusiasmo y alientan lo mejor que hay en nosotros. Cuando tratamos
de explicar su especial habilidad apelamos a nociones como la planificacion,
la previsidon o el poder de las ideas, pero en realidad es mucho més sencilla:
los grandes lideres son personas que saben manejar las emociones. (p. 31)
Definicién operacional del liderazgo resonante
Se puede indicar que la variable liderazgo resonante mide la informacion
mediante un cuestionario que esta conformado por cuatro dimensiones, diecinueve
indicadores y cincuenta y siete items, los cuales posees niveles y rangos que seran
determinados por la escala de Likert, esto permitird evaluar el nivel de percepcion

sobre el Liderazgo resonante en la Municipalidad de Villa El Salvador.
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Tabla 2

Operacionalizaciéon de la variable liderazgo resonante

_ _ _ i Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items L
medicion rangos
- Conciencia emocional
o de uno mismo.
Conciencia .
- Valoracibn adecuada Alto <25-30]
de uno _ 1lal6 _
_ de uno mismo. Medio <21-25]
mismo. _ _
- Confianza en uno Bajo <10-21]
mismo.
- Autocontrol emocional.
. 1. Totalmente en  Alto <33-38]
. - Adaptabilidad 7 al _
Autogestion desacuerdo. Medio <20-33]
- Logro 14 )
o 2. En desacuerdo Bajo <12-20]
- Iniciativa _
) 3. Parcialmente
- Empatia
o o de acuerdo Alto <34-38]
Conciencia - Conciencia de la 15al .
_ L 4. De acuerdo Medio <27-34]
social. organizacion. 20
o 5. Totalmente de  Bajo <18-27]
- Servicio
acuerdo
- Liderazgo inspirado.
- Desarrollo  de los
_, demas. Alto <30-35]
Gestion de _ _ 21 al _
_ - Catalizar el cambio. Medio <22-30]
relaciones. y _ 30 _
- Gestion de conflictos. Bajo <12-22]

- Trabajo en equipo y

colaboraciones.

Definicion conceptual del compromiso organizacional

Robbins y Judge (2013) explica que el compromiso organizacional es el grado
en que un colaborador acepta a participar en cumplir las metas, valores y objetivos
de su empresa, sintiéndose identificado con ella misma.
Definicion operacional del compromiso organizacional

La variable compromiso organizacional se mide considerando la informacion

de un cuestionario conformada por tres dimensiones, cinco indicadores y quince
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items, los cuales posees niveles y rangos que seran determinados por la escala de

Likert,

esto permitird evaluar el

nivel de percepciébn sobre el compromiso

organizacional en la Municipalidad de Villa El Salvador.

Tabla 3

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Escala de ,
_ _ . . o Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems medicion y
rangos
valores
Reconocimiento
laboral.
Reconocimiento
Alto <31-38]
De laboral. .
o o lall2 Medio <26-31]
continuidad Reconocimiento  de _
o Bajo <12-26]
competitividad. 1. Totalmente en
Crecimiento desacuerdo.
profesional. 2. En desacuerdo
Sentimientos de 3. Parcialmente
pertenencia. de acuerdo
, Alegria 4. De acuerdo Alto <16-23]
Afectivo 13 al _
Afecto 04 5. Totalmente  Medio <12-16]
Involucramiento  con de acuerdo Bajo <8-12]
los problemas.
Lealtad
- Alto <25-31]
_ Responsabilidad porel 25 al _
Normativo o Medio <19-25]
personal o actividad a 30 _
Bajo <10-19]

su cargo.

3.5. Métodos y técnicas de investigacion

Métodos de investigaciéon

La investigacion basoé su desarrollo en el método hipotético deductivo, porque

las hipotesis no parten de suposiciones, al contrario, son formadas por datos o

informacion que generan abrir una puerta a nuevos conocimientos. Naupas et al.

(2018) indican: “Si la hipotesis es cientifica y por tanto no es una simple suposicion,
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sino un sistema de datos, informaciones y conocimientos permite generalizar por
induccion los nuevos conocimientos logrados” (p. 250).
Técnica de investigacion
La investigacion utilizé la técnica de la encuesta para recolectar datos de la
muestra de estudio.
Naupas et al. (2018) afirman que:
El cuestionario es una modalidad de la técnica de la encuesta, que consiste en
formular un conjunto sistemético de preguntas escritas, en una cédula, que
estan relacionadas a hipétesis de trabajo y por ende a las variables e
indicadores de investigacion. Su finalidad es recopilar informacion para
verificar las hipétesis de trabajo. (p. 291)
3.6. Descripcion de instrumentos utilizados
Los instrumentos que se usaron en la investigacion son fundamentales para la
recoleccion de datos, la cual permitieron continuar con el estudio, en este caso se
utilizé el cuestionario que ayuda a recabar informacion. Para ello, se realiz6 dos
instrumentos que midieron de forma independiente las variables presentadas en la
investigacion después se asociaron y correlacionaron. El primer instrumento es
titulado cuestionario del liderazgo resonante, mientras que, el segundo es titulado
cuestionario del compromiso organizacional. Los mencionados cuestionarios, fueron
rigurosamente sometidos a criterios de validez y confiabilidad para determinar la
respectiva aplicacion en el recojo de datos, que contribuyen al desarrollo de la
investigacion.
Respecto a la validez, Naupas et al. (2018) indican: “La validez es la
pertinencia de un instrumento de medicion, para medir lo que se quiere medir; se

refiere a la exactitud con que el instrumento mide lo que se propone medir’ (p. 276) y
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respecto a la confiabilidad, Naupas et al. (2018) expresa: “Un instrumento es confiable
cuando las mediciones hechas no varian significativamente, ni en el tiempo, ni por la
aplicacion a diferentes personas, que tienen el mismo grado de instruccion” (p. 277).
Instrumento I. Cuestionario del liderazgo resonante

El cuestionario fue realizado con la finalidad de medir las cuatro dimensiones
del liderazgo resonante los cuales son la conciencia de uno mismo, autogestion,
conciencia social y gestion de relaciones. Esta prueba estd compuesta por 30 items;
6 para la dimension conciencia de uno mismo, 8 para la dimension autogestién, 6
para la dimension conciencia social y 10 para la dimensién gestién de relaciones,
permitiendo medir la percepcion de los trabajadores respecto al liderazgo resonante.

Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario del liderazgo resonante

Caracteristicas Descripciones

Nombre Cuestionario de liderazgo resonante
Autor Maricielo Beatriz Torres Garcia
Objetivo Evaluar objetivamente el liderazgo resonante de la municipalidad

Ambito de aplicacion
Informadores

Administracion

de Villa El Salvador, desde la perspectiva de los clientes.
Municipalidad de Villa El Salvador
Trabajadores de la subgerencia de recaudacién y control.

Individual

Validacion Docentes especialistas e investigadores de la Universidad
Auténoma del Pera

Duracion 10 minutos aproximadamente

Significacién Evaluacién objetiva del liderazgo resonante en base a la
conciencia de uno mismo, autogestion, conciencia social y
gestion de relaciones.

Puntajes Puntuaciones en la medida de alto, medio y bajo, considerando
como punto de corte el 75% de la desviacién estandar para cada
una de las dimensiones.

Material Formulario Google
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Instrumento Il. Cuestionario del compromiso organizacional

El cuestionario fue realizado con la finalidad de medir las tres dimensiones del

compromiso organizacional como el compromiso de continuidad, afectivo y normativo.

Esta prueba estd compuesta por 6 indicadores que estuvieron expresados por 18

items; 3 para la dimension de afectividad, 12 para la dimension afectiva y 3 para la

dimensién normativa, que son la base para medir la percepcién de los trabajadores

respecto al compromiso organizacional que se realiza en la municipalidad de Villa El

Salvador.

Tabla 5

Ficha técnica del cuestionario del compromiso organizacional

Caracteristicas

Descripciones

Nombre
Autor
Objetivo

Ambito de aplicacion
Informadores
Administracion

Validaciéon

Duracion

Significaciéon

Puntajes

Material

Cuestionario de compromiso organizacional

Maricielo Beatriz Torres Garcia

Evaluar objetivamente el compromiso organizacional de la
municipalidad de Villa El Salvador.

Municipalidad de Villa El Salvador

Trabajadores de la subgerencia de recaudacion control.
Individual

Docentes especialistas e investigadores de la Universidad
Auténoma del Peru

10 minutos aproximadamente

Evaluacién objetiva del liderazgo resonante en base a lo de
continuidad, afectivo, normativo.

Puntuaciones en la medida de alto, medio y bajo, considerando
como punto de corte el 75% de la desviacion estdndar para cada
una de las dimensiones.

Formulario Google.

3.7. Andlisis estadistico e interpretacion de los datos

El presente trabajo de investigacion se realizé en base a los 50 trabajadores

de la subgerencia de recaudacion y control de la municipalidad de Villa El Salvador,
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para ello, se aplicaron los instrumentos mencionados por medio de Google Forms a
las unidades de informacion. Los datos fueron traspasados a una hoja de calculo de
Microsoft Excel y luego al programa SPSS 23 con la finalidad de obtener resultados
descriptivos e inferenciales.

Mediante el andlisis de la base de datos se realiz6 el andlisis de confiabilidad
con la totalidad de los puntajes en el programa estadistico alfa de Cronbach los cuales

fueron los siguientes:
Tabla 6

Escala de alfa de Cronbach

Rangos Grado
0,53 a menos nula confiabilidad
0,54 a 0.59 baja confiabilidad
0,60 a 0.65 confiable
0,66a0,71 muy confiable
0,72a 0,99 excelente confiabilidad
1.00 perfecta confiabilidad

Nota: Naupas et al., 2018, p. 324.

Posterior a ello, se realizd el andlisis descriptivo de las variables liderazgo
resonante y compromiso organizacional, cuyos resultados se expresaron en tablas de
frecuencia, tabla cruzada y graficos de barras; basados en un analisis de medidas de
tendencia central (media, mediana y moda), medidas de dispersion (desviacion
estandar y varianzas), medidas de frecuencias y porcentajes.

Posteriormente, se realizé la prueba de normalidad Shapiro Wilk para
determinar si es de distribucion normal. En base a los resultados obtenidos en esta
prueba se realiz6 la prueba estadistica de R de Pearson para determinar el nivel y la
correlacion que existe entre las variables de estudio. Naupas et al. (2018) expresan:

“‘Hay dos procedimientos para calcular el indice de correlacion mediante el diagrama
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de dispersion y mediante el coeficiente de correlacion, producto momento de Pearson,
creado por el estadistico inglés Karl Pearson” (p. 432).

El analisis de la contrastacion de hipoétesis, se realiz6 la prueba de correlacion
con la finalidad de aceptar o rechazar la hipotesis nula. Estos resultados permiten
interpretar la relacion entre las variables, dicha asociacion es paramétrica, donde son
considerados los siguientes valores de la tabla:

Tabla 7

Escala de correlacién de R de Pearson

Rango Relacion
0 Correlacion nula.
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja.
0,2a0,39 Correlacion positiva baja.
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada.
0,7a0,89 Correlacion positiva alta.
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta.
1,00 Correlacion positiva grande y perfecta.

Nota: Triola, 2018, p. 178.

Finalmente, se realizo la interpretacion de los resultados resaltando el nivel de
correlacion entre las variables. A partir del cual se elaboran las conclusiones y

recomendaciones en base a los resultados obtenidos en el estudio.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validacién del instrumento de liderazgo resonante

La validez del cuestionario de liderazgo resonante se realizd a través del
criterio de jueces experimentados en la temética desarrollada. Estos jueces
determinaron la pertinencia de cada uno de los items que componen la prueba, siendo
parte fundamental para la recoleccion de datos.

Tabla 8

Resultados de validaciéon del cuestionario del liderazgo resonante

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. James Aristides Pajuelo Rodriguez Aplicable
Dra. Liz Maribel Robladillo Bravo Aplicable

Validacién del instrumento compromiso organizacional

La validez del cuestionario de compromiso organizacional se realizo a través
del criterio de jueces expertos en la parte tematica, metodologa y estadistica. Estos
expertos pudieron determinar la validez del contenido del instrumento, es decir, los
jueces revisaron si los items realmente guardan relaciébn con los indicadores y
pertinencia con las dimensiones.

Tabla 9

Resultados de validacion del cuestionario del compromiso organizacional

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. James Aristides Pajuelo Rodriguez Aplicable
Mg. Liz Maribel Robladillo Bravo Aplicable

La validacion correcta de los instrumentos por parte de los peritos en el tema,
otorgan la seguridad de los cuestionarios reamente miden lo que debe medir. Por

ende, todo determina que el instrumento esta apto para la prueba de confiabilidad.
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4.1.1. Analisis de fiabilidad

Fiabilidad del instrumento de liderazgo resonante.

La determinacién de confiabilidad del instrumento de la variable liderazgo
resonante se realiz6 mediante la prueba estadistica alfa de Cronbach, debido a que

el cuestionario tiene una escala politdmica.
Tabla 10

Analisis de fiabilidad del instrumento de liderazgo resonante

Alfa de Cronbach N de elementos
,963 30

En latabla 10, se muestra el resultado estadistico alfa de Cronbach equivalente
a 0.963, mostrando que el instrumento de liderazgo resonante es de excelente
confiabilidad por estar ubicado en el intervalo de 0,72 a 0,99 dando a entender que el
instrumento es aplicable.

De la misma manera, se realiz6 el analisis de confiabilidad de las dimensiones
de la variable liderazgo resonante, por este motivo se detalla el andlisis en la siguiente

tabla.
Tabla 11

Resultados de fiabilidad de las dimensiones del liderazgo resonante

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Conciencia de uno mismo ,835 6
Autogestion ,899 8
Conciencia social , 905 6
Gestion de relaciones ,918 10

En la tabla 11, se muestran los resultados del estadistico alfa de Cronbach
respecto a las dimensiones conciencia de uno mismo (0.835), autogestion (0.899),
conciencia social (0.905) y gestibn de relaciones (0.918); mostrando que el

instrumento de liderazgo resonante es de excelente confiabilidad.
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Fiabilidad del instrumento de compromiso organizacional.
La determinacion de la consistencia interna del instrumento de la variable
compromiso organizacional se realizé la prueba estadistica de alfa de Cronbach,

debido a que la prueba presenta una escala de valoracion de cinco alternativas.
Tabla 12

Analisis de fiabilidad del instrumento de compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,940 30

En la tabla 12, se muestran el resultado estadistico alfa de Cronbach
ascendiente a 0.963, mostrando que el instrumento de compromiso organizacional es
de excelente confiabilidad.

De la misma manera, se realiz6 el analisis de confiabilidad de las dimensiones
de la variable compromiso organizacional, por este motivo se detalla el analisis en la
siguiente tabla.

Tabla 13

Resultado de fiabilidad de las dimensiones del compromiso organizacional

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Continuidad ,851 12
Afectivo ,918 12
Normativo ,706 6

En la tabla 13, se muestran los resultados estadisticos de alfa de Cronbach de
las dimensiones continuidad (0.851), afectivo (0.918) y normativo (0.706); mostrando
gue el instrumento de compromiso organizacional en cuanto a sus dos primeras
dimensiones es de excelente confiabilidad y en cuanto a su tercera dimensién es muy
confiable, por estar ubicado en el intervalo de 0,66 a 0,71, en conclusion, dan a

entender que el instrumento es aplicable.



79
4.2. Resultados descriptivos de las variables
Resultados descriptivos de la variable liderazgo resonante

Tabla 14

Analisis descriptivo de la variable liderazgo resonante

Trabajadores Porcentaje
Bajo 11 22,0
Medio 29 58,0
Alto 10 20,0
Total 50 100,0

Figura 3

Andlisis descriptivo de la variable liderazgo resonante

PORCENTAJE

Bajo Medio
LIDERAZGO RESONANTE

En la tabla 14 y figura 3, se aprecia que 29 trabajadores encuestados que
representan el 58%, consideran al liderazgo resonante en un nivel medio, por otro
lado 11 trabajadores encuestados, que representan el 22% lo consideran en un nivel

bajo y 10 trabajadores encuestados, que representan el 20% lo consideran en un nivel
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alto. Esto evidencia la escasez de la presencia de liderazgo resonante en los jefes,
siendo un problema en el funcionamiento de la organizacién, esto debido a que
existen jefes de caracter autocréatico e imponente.

Resultados descriptivos de la variable compromiso organizacional

Tabla 15

Andlisis descriptivo de la variable compromiso organizacional

Trabajadores Porcentaje
Bajo 12 24,0
Medio 25 50,0
Alto 13 26,0
Total 50 100,0

Figura 4

Andlisis descriptivo de la variable compromiso organizacional

PORCENTAJE

Bajo Medio
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

En la tabla 15 y figura 4, se aprecia que 25 trabajadores encuestados que
representan el 50%, consideran al compromiso organizacional en un nivel medio, por

otro lado 13 trabajadores encuestados, que representan el 26% lo consideran en un
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nivel alto y 12 trabajadores encuestados, que representan el 24% lo consideran en un
nivel bajo. Esto evidencia la carencia de compromiso organizacional en los
trabajadores, esto debido a que existe poca valoracién del potencial humano que
labora en la institucion.

4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones del liderazgo resonante

Tabla 16

Andlisis descriptivo de la dimensién conciencia de uno mismo

Trabajadores Porcentaje
Bajo 12 24,0
Medio 28 56,0
Alto 10 20,0
Total 50 100,0

Figura5

Andlisis descriptivo de la dimensién conciencia de uno mismo

60

PORCENTAJE

Bajo Medio
CONCIENCIA DE UNO MISMO

En la tabla 16 y figura 5, se aprecia que 28 trabajadores encuestados que

representan el 56%, consideran a la conciencia de uno mismo en un nivel medio, por
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otro lado 12 trabajadores encuestados, que representan el 24% lo consideran en un
nivel bajo y 10 trabajadores encuestados, que representan el 20% lo consideran en
un nivel alto. Esto evidencia que los jefes carecen de conciencia de uno mismo, por
el motivo de que no se autoevallan constantemente, desconociendo sus fortalezas y
debilidades ocasionando inseguridades en ellos mismos.

Tabla 17

Andlisis descriptivo de la dimension autogestion

Trabajadores Porcentaje
Bajo 12 24,0
Medio 28 56,0
Alto 10 20,0
Total 50 100,0

Figura 6

Andlisis descriptivo de la dimensidén autogestion

607

PORCENTAJE

Bajo Mecdlio
AUTOGESTION

En la tabla 17 y figura 6, se aprecia que 28 trabajadores encuestados que

representan el 56%, consideran a la autogestion en un nivel medio, por otro lado 12
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trabajadores encuestados, que representan el 24% lo consideran en un nivel bajo y
10 trabajadores encuestados, que representan el 20% lo consideran en un nivel alto.
Esto evidencia que los jefes carecen de autogestion, a raiz de la falta de confianza en
ellos mismos, poca capacidad de resolver problemas y escasez de iniciativa y
adaptabilidad ante nuevos retos.

Tabla 18

Andlisis descriptivo de la dimensién conciencia social

Trabajadores Porcentaje
Bajo 13 26,0
Medio 24 48,0
Alto 13 26,0
Total 50 100,0

Figura 7

Analisis descriptivo de la dimensién conciencia social

PORCENTAJE

Bajo Meclio
CONCIENCIA SOCIAL

En la tabla 18 y figura 7, se aprecia que 24 trabajadores encuestados que

representan el 48%, consideran a la conciencia social en un nivel medio, por otro lado
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13 trabajadores encuestados, que representan el 26% lo consideran en un nivel bajo
y, a su vez, 13 trabajadores encuestados, que representan el 26% lo consideran en
un nivel alto. Esto evidencia que los jefes carecen de conciencia social, esto debido
a la poca empatia con sus trabajadores, escasez de vision y enfoque en el futuro.

Tabla 19

Analisis descriptivo de la dimensién gestion de relaciones

Trabajadores Porcentaje
Bajo 13 26,0
Medio 25 50,0
Alto 12 24,0
Total 50 100,0

Figura 8

Analisis descriptivo de la dimension gestion de relaciones

PORCENTAJE

EBajo Mecdio
GESTION DE RELACIONES

En la tabla 19 y figura 8, se aprecia que 25 trabajadores encuestados, que
representan el 50% consideran a la gestion de relaciones en un nivel medio, mientras

gue 13 trabajadores encuestados, que representan el 26% lo consideran en un nivel
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bajo y 12 trabajadores encuestados, que representan el 24% lo consideran en un nivel
alto. Esto evidencia que los jefes carecen en gestibn de relaciones, como
consecuencia de que no fomentan el trabajo en equipo y las buenas relaciones
laborales.

Resultados descriptivos de las dimensiones del compromiso organizacional

Tabla 20

Andlisis descriptivo de la dimensién compromiso de continuidad

Trabajadores Porcentaje
Bajo 10 20,0
Medio 31 62,0
Alto 9 18,0
Total 50 100,0

Figura 9

Andlisis descriptivo de la dimensién compromiso de continuidad

PORCENTAJE

Bajo Medio

DE CONTINUIDAD

En la tabla 20 y figura 9, se aprecia que 31 trabajadores encuestados, que

representan el 62% consideran al compromiso de continuidad en un nivel medio,
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mientras que 10 trabajadores encuestados, que representan el 20% lo consideran en
un nivel bajo y 9 trabajadores encuestados, que representan el 18% lo consideran en
un nivel alto. Esto evidencia que existe un problema de continuidad por parte de los
trabajadores en la organizacién, debido a que asisten solo porque necesitan un
trabajo y reciben un salario fijo mensual.

Tabla 21

Andlisis descriptivo de la dimensién compromiso afectivo

Trabajadores Porcentaje
Bajo 12 24,0
Medio 23 46,0
Alto 15 30,0
Total 50 100,0

Figura 10

Andlisis descriptivo de la dimension compromiso afectivo

S0

PORCENTAJE

Bajo Meclio
AFECTIVO

En la tabla 21 y figura 10, se aprecia que 23 trabajadores encuestados, que

representan el 46% consideran al compromiso afectivo en un nivel medio, mientras
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gue 15 trabajadores encuestados, que representan el 30% lo consideran en un nivel
alto y 12 trabajadores encuestados, que representan el 24% lo consideran en un nivel
bajo. Esto evidencia que existe un problema de afecto por parte de los trabajadores
hacia la organizacion, esto debido a que no se sienten valorados y no han creado

lazos de afecto con la misma.
Tabla 22

Andlisis descriptivo de la dimensién compromiso normativo

Trabajadores Porcentaje
Bajo 10 20,0
Medio 26 52,0
Alto 14 28,0
Total 50 100,0

Figura 11

Andlisis descriptivo de la dimensién compromiso normativo

&0

PORCENTAJE

Bajo Medio
NORMATIVO

En la tabla 22 y figura 11, se aprecia que 26 trabajadores encuestados, que

representan el 52% consideran al compromiso normativo en un nivel medio, mientras
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que 14 trabajadores encuestados, que representan el 28% lo consideran en un nivel
alto y 10 trabajadores encuestados, que representan el 20% lo consideran en un nivel
bajo. Esto evidencia que existe un problema en el aspecto normativo por parte de los
trabajadores hacia la organizacién, debido a que no estan de acuerdo con las politicas
y normas de trabajo, ya que, sienten que no son retribuidos de la manera indicada
segun su desempefio.

4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 23

Andlisis descriptivo de la relacion entre el liderazgo resonante y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Liderazgo
Bajo Medio Alto Total
Resonante _ _ _ _
fi % fi % fi % fi %
Bajo 7 14.0% 4 8.0% 0 0.0% 11 22.0%
Medio 5 10.0% 18 36.0% 6 12.0% 29 58.0%
Alto 0 0.0% 3 6.0% 7 14.0% 10 20.0%
Total 12 24.0% 25 50.0% 13 26.0% 50 100.0%
Figura 12

Analisis descriptivo de los resultados de la relacion entre liderazgo resonante y compromiso

organizacional

40.0%
35.0%
30.0%
25.0% 6.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Alto
Medio

PORCENTAJES

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

0,
% Bajo
Bajo Medio Alto

LIDERAZGO RESONANTE
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En la tabla 23 y figura 12, se evidencia la descripcidn respecto a la relacion
entre los puntajes del liderazgo resonante y el compromiso organizacional, donde se
observa que el 14% de los encuestados consideran que la relacién de las variables
es mala, mientras que el 36% de los encuestados consideran que es mediay el 14%
de los encuestados consideran que es alta, estos resultados muestran que existe una
correlacion positiva directa.

4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio
Ho. La variable compromiso organizacional presenta una distribucion normal.
Ha. La variable compromiso organizacional no presenta una distribucion normal.

Tabla 24

Prueba de normalidad de la variable compromiso organizacional

Estadistico gl Sig.

Compromiso organizacional ,978 50 467

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
En la tabla 24, se evidencia los resultados de la prueba de normalidad Shapiro

Wilk, donde se muestra que los puntajes de la variable compromiso organizacional
presenta una distribucion de contraste normal, pues el valor de significancia es de
0.467, siendo mayor a 0.05. En consecuencia, se rechaza la hipétesis alterna y se
acepta la hipétesis nula, es decir, la variable compromiso organizacional presenta una
distribucion normal. Por lo tanto, para la prueba de hipétesis se desarrollé con el
coeficiente de correlacién paramétrico R de Pearson.
4.6. Procedimientos correlacionales
Contraste de la hip6tesis general
Ho. NoO existe relacion significativa entre el liderazgo resonante y el compromiso

organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control

de la Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.
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Ha. Existe relacion significativa entre el liderazgo resonante y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control
de la Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.

Tabla 25

Resultado de correlacion entre el liderazgo resonante y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Correlacion de Pearson 872"
Liderazgo resonante Sig. (bilateral) ,000
N 50

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 25, se muestran los resultados de la prueba de correlacion entre el
liderazgo resonante y el compromiso organizacional. En ella se evidencia un valor de
significancia de 0.000, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna. Por otro lado, el liderazgo resonante y el compromiso organizacional
se relacionan de manera positiva alta (r= 0.872). Es decir, en la medida que el
liderazgo resonante sea el adecuado, entonces mejora el compromiso organizacional.

Figura 13

Diagrama de dispersién de las variables liderazgo resonante y compromiso organizacional
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En la figura 13, se observa el grafico de dispersién entre el liderazgo resonante
y el compromiso organizacional. En ella se evidencia una relacion positiva y directa;
es decir, a mayores puntajes en la variable de liderazgo resonante, mayores seran
los puntajes en la variable de compromiso organizacional entre los trabajadores de la
municipalidad de Villa El Salvador.
Contrastacién de hipotesis especifica 1
Ho. No existe relacién significativa entre la autogestion y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control
de la Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.
Hi. Existe relacién significativa entre la autogestién y el compromiso organizacional
en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control de la
Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.

Tabla 26

Resultado de correlacion entre la autogestion y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Correlacion de Pearson 732"
Autogestion Sig. (bilateral) ,000
N 50

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

En la tabla 26, se muestran los resultados de la prueba de correlacion entre la
autogestion y el compromiso organizacional. En ella se evidencia un valor de
significancia de 0.000, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. Por otro lado, la autogestion y el compromiso organizacional se
relacionan de manera positiva alta (r= 0.732). Es decir, en la medida que mejore la

autogestion, entonces mejora el compromiso organizacional.
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Contrastacién de hipotesis especifica 2

Ho. No existe relacion significativa entre la conciencia de uno mismo y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control
de la Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.

H2. Existe relacion significativa entre la conciencia de uno mismo y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control
de la Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.

Tabla 27

Resultado de correlacion entre la conciencia de uno mismo y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Correlacion de Pearson 779"
Conciencia de uno mismo  Sig. (bilateral) ,000
N 50

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

En la tabla 27, se muestran los resultados de la prueba de correlacion entre la
conciencia de uno mismo y el compromiso organizacional. En ella se evidencia un
valor de significancia de 0.000, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna. Por otro lado, la conciencia de uno mismo y el compromiso
organizacional se relacionan de forma alta (r= 0.779). Es decir, en la medida que
mejore la conciencia de uno mismo, entonces mejora el compromiso organizacional.
Contrastacién de hipotesis especifica 3
Ho. No existe relacion significativa entre la conciencia social y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control
de la Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.

Hs. Existe relacion significativa entre la conciencia social y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control

de la Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.
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Tabla 28

Resultado de correlacion entre la conciencia social y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Correlacion de Pearson 762"
Conciencia social  Sig. (bilateral) ,000
N 50

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 28, se muestran los resultados de la prueba de correlacion entre la
conciencia social y el compromiso organizacional. En ella se evidencia un valor de
significancia de 0.000, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. Por otro lado, la conciencia social y el compromiso organizacional
se relacionan de manera positiva alta (r= 0.762). Es decir, en la medida que mejore
la conciencia social, entonces mejora el compromiso organizacional.

Contrastaciéon de hipotesis especifica 4

Ho. NoO existe relacion significativa entre la gestion de relaciones y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control
de la Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.

H4. Existe relacion significativa entre la gestion de relaciones y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion y Control
de la Municipalidad de Villa El Salvador — 2021.

Tabla 29

Resultado de correlacion entre la gestién de relaciones y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Correlacion de Pearson ,841"
Gestidn de relaciones Sig. (bilateral) ,000
N 50

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 29, se muestran los resultados de la prueba de correlacion entre la
gestion de relaciones y el compromiso organizacional. En ella se evidencia un valor
de significancia de 0.000, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipotesis alterna. Por otro lado, la gestibn de relaciones y el compromiso
organizacional se relacionan de manera positiva alta (r= 0.841). Es decir, en la medida

gue mejore la gestion de relaciones, entonces mejora el compromiso organizacional.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

En la investigacion se tuvo como objetivo establecer la relacién entre la variable
liderazgo resonante y compromiso organizacional en los trabajadores de la
Subgerencia de Recaudacion y Control de la Municipalidad de Villa El Salvador,
puesto que se identificod y evidencié carencias respecto a las variables de estudio, en
cuanto al liderazgo resonante practicamente los jefes no lo aplican ocasionando un
desempenfo deficiente en los trabajadores, por otro lado, en cuanto al compromiso
organizacional se evidencio la carencia del mismo en la organizacion repercutiendo
en las actividades desarrolladas por los trabajadores.

Los instrumentos aplicados para recoleccion de datos estuvieron sometidos a
criterios de validez y confiabilidad, obteniendo como resultado una excelente
confiabilidad. Respecto al instrumento de liderazgo resonante, se logrd alcanzar un
valor de alfa de Cronbach de 0.963, y en el instrumento de compromiso organizacional
se alcanzo un valor de alfa de Cronbach de 0.940, ambos instrumentos superan el
0.75, mostrando que son de excelente confiabilidad para el recojo de la base de datos.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de hipétesis general
se alcanzé un resultado de correlacion R de Pearson de 0.872 con un nivel de
significancia de 0.000, que evidencia una correlacion positiva alta entre el liderazgo
resonante y el compromiso organizacional. Dichos resultados difieren con los
resultados obtenidos por Pefia y Martinez (2021) en su tesis Liderazgo resonante y
clima organizacional en el colegio Max Uhle 7236, Villa El Salvador — 2021, quienes
concluyen que dichas variables tienden a tener un nivel de correlacion positiva alta
(r=0.799; Sig.=0.000). Esto muestra claramente que en ambas investigaciones las
variables de liderazgo resonante y compromiso organizacional guardan correlacion

positiva alta, dando evidencia suficiente que las organizaciones requieren del
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liderazgo resonante para que la continuidad, desempefio y compromiso de los
trabajadores tengan mejores indices, ya que las emociones son importantes para su
desempefo, por ende, al verse influenciados e inspirados por los jefes, el
involucramiento laboral sera mayor. Por otro lado, haciendo referencia a la variable
de compromiso organizacional, el cual ha sido paralelamente relacionado con el clima
organizacional, se debe a que ambas son actitudes que reflejan un estado psicolégico
gue estan directamente conexas a los valores y objetivos de la organizacion,
tedricamente el hecho de que exista una percepcion favorable del clima
organizacional incrementa el compromiso organizacional.

En cuanto a los resultados de la hip6tesis especifica 1 se obtuvo un estadistico
R de Pearson de 0.732 con un nivel de significancia de 0.000 evidenciando un nivel
de correlacion positiva alta entre la dimensién autogestion y la variable compromiso
organizacional. Dichos resultados difieren con los resultados obtenidos por Pefa y
Martinez (2021) en su tesis Liderazgo resonante y clima organizacional en el colegio
Max Uhle 7236, Villa El Salvador — 2021, donde se evidencia una correlacion positiva
alta (r=0.707; Sig.=0.000) entre la autogestion y el clima organizacional. En este caso,
se analiza las similitudes en los niveles de correlaciones ya que ambas
investigaciones presentan una correlacién positiva alta. Por ende, la dimension
autogestion muestra siempre la capacidad de manejar las emociones e impulsos
conflictivos de manera adecuada, permite encontrar y satisfacer los criterios internos
de excelencia para estar siempre atentos a actuar en los momentos mas necesarios
viendo el lado positivo de las cosas, cambiando las peores situaciones con nuevas
visones Yy direcciones claras para la organizacion. Aportando significativamente al
compromiso organizacional por parte de los trabajadores, logrando mejores

resultados y un optimo clima laboral.
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En cuanto a los resultados de la hip6tesis especifica 2 se obtuvo un estadistico
de correlacion R de Pearson de 0.779 con un nivel de significancia de 0.000,
evidenciando un nivel de correlacién positiva alta entre la dimensién conciencia de
uno mismo y el compromiso organizacional. Dichos resultados coinciden con los
resultados obtenidos por Gallardo (2019) en su tesis Inteligencia emocional y
compromiso organizacional en docentes de la Institucion Educativa José Carlos
Mariategui - El Porvenir 2019, quienes, respecto a la relacion entre la inteligencia
emocional y el compromiso organizacional, encontraron una correlacion positiva
moderada (rho=0.380; Sig.< 0.01). Se observa que ambas investigaciones coinciden
en los estudios estadisticos, donde se asocia la conciencia de uno mismo y la
inteligencia emocional, esto debido a que la conciencia de uno mismo es tomar las
propias emociones y hacer que tengan un impacto en los demdas para que sirva de
guia en la toma de decisiones, es hacer valorar la seguridad en si mismos y en sus
capacidades. Asimismo, cuando hacemos referencia a la inteligencia emocional es la
habilidad de tener una gestion de las propias emociones; es decir, una conciencia
emocional de uno mismo, la cual ayuda a comunicar de manera efectiva logrando
empatizar con los trabajadores estableciendo puentes de conexién entre los objetivos
de los trabajadores y las metas de la organizacion, superando desafios y aminorando
conflictos, haciendo que los estos mejoren sus capacidades confiando en ellos
mismos para desarrollar su potencial a largo plazo.

En cuanto a los resultados de la hipotesis especifica 3 se obtuvo un estadistico
R de Pearson de 0.762 con un nivel de significancia de 0.000, esto evidencia un nivel
de correlacion positiva alta entre la dimensién conciencia social y el compromiso
organizacional. Dichos resultados difieren con los resultados obtenidos por Tito (2019)

en su tesis Liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en la
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subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito de Santiago de
Surco — 2019, quienes indican que la influencia idealizada y el compromiso
organizacional presentan una correlacién positiva baja (r=0.389; Sig.=0.000). En ese
sentido, se analiza las diferencias en los niveles de correlaciones ya que la
investigacion presentada tienes una correlacion positiva alta, mientras que la otra, es
positiva baja. Es decir, ambas muestran correlacion que relaciona la dimension
conciencia social con influencia idealizada, debido a que la conciencia social es la
capacidad de experimentar las emociones de los demas y satisfacer las necesidades
de los trabajadores. Asimismo, la influencia idealizada es la capacidad de
entusiasmar, transferir confianza e identificar las necesidades del grupo para
compartir los riesgos.

En cuanto a los resultados de la hipotesis especifica 4 se obtuvo un resultado
estadistico R de Pearson de 0.841 con un nivel de significancia de 0.000, esto
evidencia un nivel de correlacion positiva alta entre la dimension gestion de relaciones
y el compromiso organizacional. Dichos resultados coinciden con los resultados
obtenidos por Tito (2019) en su tesis Liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional en la subgerencia de fiscalizacion y coactiva administrativa del distrito
de Santiago de Surco — 2019, quien indica que la motivacion inspiradora y el
compromiso organizacional presentan una correlacién positiva baja (r=0.233,
Sig.=0.000). Se analiza las diferencias en los niveles de correlaciones ya que la
investigacion presentada tiene una correlacion positiva alta, mientras que la otra, es
positiva baja. Sin embargo, ambas muestran correlacion donde se ha relacionado a
la dimension gestion de relaciones con motivacion inspiradora, debido a que la gestion
de relaciones es la capacidad de esbozar visiones claras y convincentes que sean

altamente motivadoras, es la capacidad de negociar, resolver desacuerdo, establece
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vinculos y permite el trabajo en equipo. A su vez, la motivacion inspiradora incentiva
a la fuerza del equipo con entusiasmo y optimismo.
5.2. Conclusiones

Primero. Respecto al objetivo general, los resultados estadisticos evidencian
gue existe una relacion positiva alta (r=0.872; Sig.=0.000) entre el liderazgo resonante
y compromiso organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de Recaudacion
y Control de la Municipalidad de Villa El Salvador — 2021. En ese sentido, se concluye
gue a mayor liderazgo resonante habra mayor compromiso organizacional, donde los
trabajadores expresaron que existe un nivel medio de liderazgo resonante con un 58%
gue representan a 29 trabajadores, mientras que de compromiso organizacional
indican que esta en un nivel medio con un 50% que representan 25 trabajadores. En
consecuencia, se confirma que la aplicacion del liderazgo resonante en los jefes
directos hara que los trabajadores mejoren y sean eficaces y eficientes, de tal manera
gue incremente el compromiso organizacional.

Segundo. Respecto al primer objetivo especifico, los resultados estadisticos
evidencian que existe relacion positiva alta (r= 0.732; Sig.=0.000) entre la autogestion
y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de
Recaudacion y Control de la Municipalidad de Villa El Salvador — 2021. En ese
sentido, se concluye que a mayor autogestion habra mayor compromiso
organizacional, sobre el cual los trabajadores expresaron que existe un nivel medio
de autogestion con un 56% que representan a 28 trabajadores, por ende, si los jefes
poseen un autocontrol emocional, transparencia, adaptabilidad, iniciativa y optimismo,
podran tener la capacidad de manejar las emociones y los conflictos internos, también
tendran la habilidad de afrontar los cambios y superar los obstaculos y veran el lado

positivo en las peores situaciones. De esta manera los trabajadores sentiran un
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respaldo por parte de sus jefes y la seguridad de estabilidad en el trabajo, logrando
aumentar su compromiso organizacional.

Tercero. Respecto al segundo objetivo especifico, los resultados estadisticos
evidencian que existe relacion positiva alta (r= 0.779; Sig.=0.000) entre la conciencia
de uno mismo y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Subgerencia
de Recaudacién y Control de la Municipalidad de Villa El Salvador — 2021. En ese
sentido, se concluye que a mayor conciencia de uno mismo habra mayor compromiso
organizacional, donde los trabajadores expresaron que existe un nivel medio de
conciencia de uno mismo en los jefes, con un 56% que representan a 28 trabajadores.
Es decir, si los jefes son conscientes de sus propias emociones, conociendo sus
propias fortalezas y debilidades y utilizan las sensaciones viscerales en sus
decisiones, haran que los trabajadores sientan la presencia de un lider comprometido
con ellos, transmitiéndoles seguridad.

Cuarto. Respecto al tercer objetivo especifico, los resultados estadisticos
evidencian que existe relaciéon positiva alta (r= 0.762;Sig.=0.000) entre conciencia
social y compromiso organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de
Recaudacion y Control de la Municipalidad de Villa El Salvador — 2021. En ese
sentido, se concluye que a mayor conciencia social habr& mayor compromiso
organizacional, sobre el cual los trabajadores expresaron que existe un nivel medio
de conciencia social con un 48% que representan a 24 trabajadores, ya que, la
conciencia social permite que el lider conozca las emociones de los demas llegando
a comprenderlos y ponerse en su lugar, teniendo la capacidad de reconocer las
necesidades de los trabajadores llegando a satisfacerlos, por ende, esto genera un

compromiso en los trabajadores.
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Quinto. Respecto al cuarto objetivo especifico, los resultados estadisticos
evidencian que existe relacién positiva alta (r= 0.841; Sig.=0.000) entre la gestion de
relaciones y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Subgerencia de
Recaudacion y Control de la Municipalidad de Villa ElI Salvador — 2021. En ese
sentido, se concluye que a mayor gestion de relaciones habra mayor compromiso
organizacional, donde los trabajadores expresaron que existe un nivel medio de
gestion de relaciones con un 50% que representan a 25 trabajadores, esto debido a
gue la gestion de relaciones permite que el jefe tenga las metas claras y posibles
utilizando las técnicas necesarias para influir en el equipo llegando a que desarrollen
sus habilidades mediante feedback y consejos positivos. También, encauzan al
equipo en la direccion mas adecuada, cultivando las relaciones entre ellos, llegando
a resolver conflictos ante desacuerdos, todo ello permite que el trabajador se sienta
encauzado y se comprometa con los objetivos de la organizacion.

5.3. Recomendaciones

Primero. En relacion con la conclusién general que establecer la relacion entre
el liderazgo resonante y el compromiso organizacional, se recomienda a la
Subgerente de la Subgerencia de Recaudacién y Control de la Municipalidad de Villa
El Salvador que en coordinacion con el Gerente de Rentas soliciten programas de
capacitacién y talleres sobre liderazgo resonante para los mismos y los jefes
inmediato, donde se dé a conocer los beneficios que tendra su equipo de trabajo y la
efectividad que puede obtener en los resultados mas aun de sus trabajadores de
campo. Las actividades desarrolladas seran las siguientes:

- Mediante una solicitud al area de recursos, de tal manera que una empresa
terciaria de coaching sea la encargada de brindar dichas capacitaciones de

liderazgo resonante.
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La frecuencia de los talleres debe ser una sesién por semana y con una
duraciéon de 60 minutos, donde los jefes podran aprender que “un lider no solo
nace, sino que también se hace”.

Uno de los talleres estara conformado por el seguimiento de un dia de jornada
laboral de los jefes, de tal manera que se pueda realizar un analisis sobre el
comportamiento actual y se pueda realizar un feedback para lograr mejoras en
sus habilidades directivas.

El desarrollo serd de manera interactiva e innovadora, donde la empresa
encarga del taller pueda lograr que los capacitados reconozcan no salo sus
fortalezas, sino también sus debilidades, de tal mera que pueda iniciarse con
un proceso de mejora y reforzamiento en dichos aspectos.

En relacion con la conclusion especifica 1 que establece la relacion entre

autogestion y el compromiso organizacional, se recomienda a la Subgerente de la
Subgerencia de Recaudacién y Control de la Municipalidad de Villa El Salvador que
la capacitacion antes mencionada, lleve sesiones especiales para la subgerente, ya
que, lo que sucede normalmente es que los capacitados no suelen poner en practica
lo aprendido, por ello se necesita de que la subgerente sea la persona mas capacitada
en dirigir a los jefes a cargo para que se vean resultados positivos en el equipo. La
autogestion que desarrolle la lider del equipo hara que comprenda sus emociones y
tenga claridad en sus propdésitos, sin verse desbordada por la frustracion, la rabia, la
ansiedad o el estrés, que suele suceder con frecuencia, desviando al equipo de la

direcciodn correcta. Las actividades desarrolladas seran las siguientes:

La capacitacion para la lider del grupo serd una vez a la semana con una

duracion de sesenta minutos, donde podra manejar sus impulsos conflictivos,
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se esforzara por encontrar criterios internos de excelencia, tener iniciativa en

diferentes ocasiones y aprendera a ver el lado positivo de las cosas.

- Se utilizara dinamicas de autocontrol como seméaforo de las emociones, el cual
servira en este proceso para transformar las emociones bajas. Por otro lado,
se empleara la dinAmica del emparejamiento emocional, que e permitira
identificar y expresar las emociones.

- Por ultimo, se pondréa a prueba cada semana los cambios realizados y evaluar
gue mejoras positivas ha traido al equipo, evaluando la productividad,
efectividad y el compromiso de los trabajadores; para verificar la importancia
de este taller.

En relacion con la conclusion especifica 2 que establece la relacion entre
conciencia de uno mismo y el compromiso organizacional, se recomienda a la
Subgerente de la Subgerencia de Recaudacién y Control de la Municipalidad de Villa
El Salvador, reunirse con los jefes/encargados de cada equipo, donde se lleve a cabo
un proceso de retroalimentacién y un focus group, para que cada quien sea
consciente de sus propias emociones y puedan notar el impacto que genera en su
equipo de trabajo, conociendo a fondo sus fortalezas y debilidades, donde las
actividades desarrolladas seran las siguientes:

- Todos los viernes de cada semana después de la jornada laboral, se deben
reunir los lideres de cada grupo con la subgerente, donde realizaran la
dinamica de retroalimentacion, empezando por la cabeza del equipo haciendo
ver a los demas jefes sus errores de la semana y que deberian hacer para
mejorar.

- Posterior a ello, la subgerente debe mostrar seguridad en sus capacidades y

tener la humildad de aceptar los comentarios constructivos de cada jefe sobre
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su desempefio de la semana, logrando asi un mea culpa de sus actos y viendo

la mejor alternativa de mejorar.

- Dela misma manera, para contribuir a esta dinamica deberan realizar un FODA
cruzado personal, donde podran evaluarse a si mismos, reconociendo cada
una de sus fortalezas con las cuales podran afrontar de manera eficaz sus
debilidades, aprovechando las oportunidades del entorno externo como
ventaja para dicha mejora, todo ello aportara a saber afrontar las amenazas
gue seran inevitables a lo largo del camino. Por esta razén, el FODA cruzado
traera consecuencias positivas en el proceso de capacitacion para los jefes.

- Dicha actividad también permitira que cada jefe auto reconozca sus fortalezas
y debilidades, ya que muchos de ellos no son capaces de reconocer dichas
caracteristicas.

En relacion con la conclusion especifica 3 que establece la relacion entre la
conciencia social y el compromiso organizacional, se recomienda a la Subgerente de
la Subgerencia de Recaudacién y Control de la Municipalidad de Villa El Salvador,
gue se realice una capacitacion de habilidades blandas, las cuales ayudaran a
desarrollar la empatia, el hecho de que sean capaces de experimentar las emociones
de los deméas, a tener conciencia de la organizacion siendo conscientes con las
normas y politicas de la institucidon, teniendo la capacidad de servicio para reconocer
y satisfacer las necesidades. Las actividades desarrolladas seran las siguientes:

- Un dia de la semana sera para desarrollar este taller de habilidades blandas,
el cual sera de sesenta minutos.

- Todos participaran del taller, que sera llevado a cabo por un grupo capacitado

externo, donde cada trabajador desarrollara al maximo sus habilidades.
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Dicho taller estara sujeto a una evaluacion psicoldgica para evaluar el impacto
del taller y si esta surtiendo los efectos deseados.

De la misma manera, se realizard un espacio de relajacion emocional que sera
3 veces a la semana en los primeros 15 minutos de la mafiana, el cudl iniciara
con la dinamica de relajacibn muscular progresiva que permitira la relajacion
de los trabajadores, procurando de centrar sus emociones en el trabajo y
dejando de lado las emociones externas traidas de casa. Es en este momento,
donde el lider resonante tendré crear armonia con las emociones de su equipo.

En relacion con la conclusion especifica 4 que establece la relacion entre la

gestidn de relaciones y el compromiso organizacional, se recomienda a la Subgerente

de la Subgerencia de Recaudacién y Control de la Municipalidad de Villa El Salvador

realizar actividades que permitan desarrollar y fortalecer el trabajo en equipo y los

vinculos laborales, logrando gestionar los conflictos existentes, y observando la

motivacion de los lideres en la influencia que pueden ejercer en su equipo, donde las

actividades desarrolladas seran las siguientes:

Los sabados, se desarrollara una actividad diferente entre las cuales pueden
ser: Juegos deportivos, juegos de mesa o juegos virtuales. En el cual, la
subgerente sera la encargada de poner fecha, lugar y hora de acuerdo con sus
tiempos.

Dicha actividad sera desarrollada por areas, la cual consistira en que cada jefe
tendra que liderar a su equipo de manera resonante para encauzarlos en el
propdsito, que es ganar la competencia.

Posteriormente competiran entre ellos y habra un premio para el equipo

ganador que podria estar relacionado con el tema laboral para que se sientan
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mas motivados a ganar, a su vez se premiara al lider que haya cumplido con

las caracteristicas de un lider resonante.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Liderazgo resonante y compromiso organizacional en los trabajadores de la subgerencia de Recaudacién y Control de la

Municipalidad de Villa El Salvador — 2021

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

¢Qué relacion existe
entre el liderazgo
resonante y el
compromiso

organizacional en los
trabajadores de la
Subgerencia de
Recaudacién y Control

de la Municipalidad de

Villa El Salvador -
20217

Problemas
especificos

¢Qué relacion existe

entre la conciencia de

uno mismo y el

Objetivo general
Establecer la relacion
entre el liderazgo
resonante y el
compromiso
organizacional en los
trabajadores de la
Subgerencia de
Recaudacién y Control
de la Municipalidad de
Villa El
2021.
Objetivos

Salvador -

especificos
Establecer la relacion
entre la conciencia de

uno mismo y el

Hipotesis general
Existe relacion
significativa entre el
liderazgo resonante y
el compromiso
organizacional en los

trabajadores de la

Subgerencia de
Recaudacion y
Control de la

Municipalidad de Villa
El Salvador — 2021.
Hipdtesis
especificas
Existe relacion
significativa entre la

autogestion 'y el

Variable 1: Liderazgo resonante

, _ _ Escalade | Nivelesy
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
- Conciencia
emocional de uno Alto
mismo. [25-30]
Conciencia de | - Valoracion Medio
] 1. Nunca
uno mismo. adecuada de uno . [21-25)
) 2. Casi )
mismo. Bajo
] nunca
- Confianza en uno [10-21)
) 3. Aveces
mismo
4. Casi
- Autocontrol ) Alto
) siempre
emocional. _ [33-38]
. 5. Siempre _
B - Adaptabilidad Medio
Autogestion
- Logro [20-33)
- Iniciativa Bajo

[12-20)




compromiso

organizacional en los
trabajadores de la
Subgerencia de
Recaudaciéon y Control

de la Municipalidad de

Villa El Salvador -
20217
¢ Qué relacion existe

entre la autogestion y el
compromiso

organizacional en los
trabajadores de la
Subgerencia de
Recaudaciéon y Control

de la Municipalidad de

Villa El Salvador -
20217
¢ Qué relacion existe

entre la conciencia
social y el compromiso
organizacional en los

trabajadores de la

compromiso
organizacional en los
trabajadores de la
Subgerencia de
Recaudacién y Control
de la Municipalidad de
Villa El
2021.
Establecer la relacion

Salvador -

entre la autogestion y
el compromiso
organizacional en los
trabajadores de la
Subgerencia de
Recaudacién y Control
de la Municipalidad de
Villa El
2021.

Establecer la relacion

Salvador -

entre la conciencia
social y el compromiso
organizacional en los

trabajadores de Ia

compromiso
organizacional en los

trabajadores de la

Subgerencia de
Recaudacion y
Control de la

Municipalidad de Villa
El Salvador — 2021.
Existe relacion
significativa entre la
conciencia de uno
mismo y el
compromiso
organizacional en los

trabajadores de la

Subgerencia de
Recaudacién y
Control de la

Municipalidad de Villa
El Salvador — 2021.

Existe relacion
significativa entre la

conciencia social y el

- Empatia Alto
- Conciencia de la [34-38]
Conciencia organizacion. Medio
social. - Servicio [27-34)
Bajo
[18-27)
- Liderazgo
inspirado.
- Desarrollo de los
Alto
demas.
) [30-35]
_ - Catalizar el _
Gestion de . Medio
_ cambio.
relaciones. y [22-30)
- Gestion de .
) Bajo
conflictos.
_ [12-22)
- Trabajo en
equipo y
colaboraciones.
Variable 2: Compromiso organizacional
_ _ _ Escalade | Nivelesy
Dimensiones Indicadores o
medicidn rangos
- Sentirse Alto
De continuidad obligado. 1.Nunca [31-38]

Medio




Subgerencia

de

Recaudacién y Control

de la Municipalidad
Villa  El Salvador
20217

de

¢, Qué relacién existe

entre la gestion
relaciones y
compromiso

organizacional en
trabajadores de

Subgerencia

de

el

los
la
de

Recaudacién y Control

de la Municipalidad
Villa El Salvador
20217

de

Subgerencia de
Recaudaciény Control
de la Municipalidad de
Villa EI Salvador -
2021.

Establecer la relacion
entre la gestion de
relaciones y el
compromiso
organizacional en los
trabajadores de la
Subgerencia de
Recaudacién y Control
de la Municipalidad de
Villa El Salvador -
2021.

compromiso - Reconocimiento |2.Casi [26-31)
organizacional en los laboral. nunca Bajo
trabajadores de la - Reconocimiento |3.A veces [12-26)
Subgerencia de de 4.Casi
Recaudacion y competitividad. siempre
Control de la - Crecimiento 5. Siempre
Municipalidad de Villa personal.
El Salvador — 2021. - Sentimientos de Alt
0
Existe relacion pertenencia.
o [16-23]
significativa entre la - Alegria _
B _ Medio
gestion de relaciones | Afectivo - Afecto
. _ [12-16)
y el compromiso - Involucramiento _
o Bajo
organizacional en los con los
_ [8-12)
trabajadores de la problemas.
Subgerencia de - Lealtad Alto
Recaudacién y - Responsabilidad [25-31]
Control de la ) por el personal o Medio
L : Normativo o
Municipalidad de Villa actividad a su [19-25)
El Salvador — 2021. cargo. Bajo
[10-19)

Nivel - disefio de

investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticos utilizados




Tipo: Basica
Nivel: Correlacional
Disefio: No
experimental.

Enfoque: Cuantitativo

Poblacién: 50
colaboradores.
Muestra: No se considera

muestra.

Variable 1: Liderazgo resonante
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
liderazgo resonante.
Variable 2:
organizacional
Técnicas: Encuesta
- Instrumentos: Cuestionario

compromiso organizacional.

de

Compromiso

de

Estadisticos descriptivos
- Tablas estadisticas

- Gréficos estadisticos
Medidas de dispersion
Desviacion estandar
Estadisticos inferenciales

R de Pearson




Instrucciones. Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que
permite hacer una descripcion de cémo percibes el liderazgo resonante. Para ello
debes responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que

aparecen a continuacion, de acuerdo como pienses o actles. Tu colaboracion sera

Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DEL LIDERAZGO RESONANTE

muy apreciada y contribuird a una mejor comprensién de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casinunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre
Puntajes
112 (3 |4

Conciencia de uno mismo

1 | Mijefe controla sus emociones antes los problemas. 12 |3

2 Mi jefe toma decisiones de acuerdo con su estado de animo. 12

3 Reconozco las fortalezas de mi jefe en el trabajo. 11213
Siento que las debilidades de mi jefe afectan al desarrollo del

4 : 1123 |4
trabajo.

5 Mi jefe confia en sus capacidades para lograr las metas. 112 3 |4

5 Mi jefe muestra seguridad en las decisiones que toma para la 1121314
ejecucién de actividades.

Autogestion

7 Mi jefe transmite sus problemas personales en el trabajo. 112 3 |4

8 Cuando llaman la atencién a mi jefe por los resultados, suele 1121314
echar la culpa al grupo por ese motivo.

9 Frente a los obstaculos, mi jefe pierde la paciencia. 1|2

10 | Mi jefe muestra siempre actitud positiva frente a los problemas. |1 | 2
Mi jefe siempre se esfuerza para lograr los resultados

11 112 (3 |4
proyectados.
Mi jefe organiza al equipo de manera correcta para lograr

12 : J N auip P J 112 (3 |4
resultados positivos.
Mi jefe actla de manera inteligente y rapida, sin esperar que se

13 _ 112 (3 |4
lo sugieran.




14

Mi jefe espera hasta ultimo momento que las cosas sucedan

para recién actuar.

Con

ciencia social

15

Mi jefe entiende mis emociones, preocupandose por cémo me

siento.

16

Mi jefe no les presta importancia a mis sentimientos,

regafiandome si estos no son positivos.

17

Mi jefe cumple y respeta las politicas de la organizacion.

18

Mi jefe se relne con el equipo para capacitarnos sobre las

politicas de la organizacion.

Mi jefe se involucra con el equipo, ayudando a todos los

19

trabajadores.

Mi jefe brinda soluciones ante las dudas que tengo para realizar
20 mi trabajo.
Gestion de relaciones
21 | En las reuniones, mi jefe nos motiva a dar lo mejor de si.

Mi jefe lidera todo el equipo, haciendo que todos trabajemos
2 unidos.

Mi jefe muestra su interés en el crecimiento de cada miembro
23 del equipo.
” Mi jefe realiza un feedback o retroalimentacion de las

actividades que realizo.

25

Mi jefe busca soluciones y caminos diferentes en las

adversidades.

26

Mi jefe mira las dificultades como nuevas oportunidades de

crecimiento.

27

A mi jefe no le importa los problemas que puedan existir en el

equipo.

28

Mi jefe resuelve las diferencias y tiene la habilidad de hacer

llegar a un acuerdo a los implicados en un conflicto.

29

Mi jefe tiene las capacidades de organizar al grupo humano que

dirige y hacer que colaboren entre ellos.

30

Mi jefe no fomenta el trabajo en equipo, y prefiere el trabajo de

manera individual.




CUESTIONARIO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones. Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que
permite hacer una descripcién de como percibes el compromiso organizacional. Para
ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que
aparecen a continuaciéon, de acuerdo como pienses 0 acties. Tu colaboracién sera

muy apreciada y contribuird a una mejor comprensién de la vida laboral.

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

Puntajes
112 |3 |4 |5

De continuidad

1 Me dirijo a mi centro de trabajo, por temor a perderlo. 112 3|4 |5

2 | Asisto a micentro de labores porque debo manteneramifamilia. |1 |2 |3 |4 |5

3 Me presento en mi trabajo porque es mi deber. 12|34 |5

4 | Tengo reconocimiento por mi desempefio en el area. 112 3|4 |5

5 Mis actividades desempefiadas no son reconocidas pormijefe. |1 |2 |3 |4 |5
Mi desempefio laboral aporta de manera significativa a la

6 |. . 12|34 |5
institucion.

7 | Siento que la organizaciébn me empuja a ser competitivo. 112 3|4 |5
Mi desempefio no tiene reconocimiento, a pesar, de ser

8 - 12|34 |5
competitivo.
La organizacion resalta mi habilidad competitiva, en el logro de

9 112|314 ]|5

resultados.

La institucién invierte constantemente en mi capacitacion para
0 . 121|345
mi crecimiento profesional.

Siento que tengo mejores oportunidades de crecimiento en otras

11 112|314 ]|5
empresas.

12 | Me siento feliz de desarrollar mi carrera en la institucion. 112 |3 |4 |5

Afectivo

13 | Me considero parte fundamental del equipo. 112 3|4 |5

14 | Me siento identificado con mi centro de labores. 112 (3 |4 |5

15 | Entrego todo de mi en el desempefio de mis actividades. 112 |3 |4 |5




16 | Desempefio mis labores con actitud positiva y de buena manera.
17 | Siento orgullo de trabajar en mi centro de labores.
Tengo sentimientos de alegria y felicidad, cuando me dirijo a mi
18 trabajo.
Tengo mucha consideracion por la organizacion a la cual
19 pertenezco.
20 | No siento afecto por mi trabajo, simplemente es mi sustento.
Los sentimientos que tengo por mi organizacion me motivan a
21 sentirme comprometido con las metas planteadas.
22 | No me siento parte de las soluciones en la organizacion.
Siento que mi involucramiento en las metas es de vital
23 importancia.
Me toman en cuenta para resolver los problemas de la
24 institucion.
Normativo
25 | No consider6 dejar la organizacion por un largo periodo.
Permanezco en mi centro de labores, a pesar de otras
26 propuestas atractivas.
Tengo lealtad con los objetivos de la organizacion, y me esfuerzo
2 para lograrlas.
Mi trabajo es importante para el desarrollo de la organizacion,
28 por ello me siento comprometido.
29 | Siento que soy un eslabdén importante para mi equipo de trabajo.
Las actividades que desempefio no son importantes para la
30 organizacion.




Anexo 3. Ficha de validacién de los instrumentos

Validacion del instrumento: LIDERAZGO RESONANTE

Observaciones |precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Dpinion de aplicabilidad:

Aplicable [ "HI 1 Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MAG. Pajuels Rodriguez James Aristides

DMI: 03497186

Especialidad del validador: Tematico[ ] .
Metodologico [ '\|' 1 Estadistico [ ] l [t

r
i 2T
e g T
i
k] —

Ly

aexperto informante

'Perfinencia: £ item comesponds al concepio tedrico fomulado. .
ﬂtal-e'.rl]-:ii: Elitem es apropiado para represeniar al componeniz o Firma del
dimension especifica del consiucio

Claridad: Se endende sin dificultad akguna e emunciado del em, &5

conciso, exacis ydirecto

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ks iems planteados
on sudicientes para medir la dimensicn

Validacion del instrumento: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Observaciones |precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Dpinion de aplicabilidad:
Aplicable | "H[ 1 Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: MAG. Pajusle Rodriguez James Aristides

DMI: 03497186

Especialidad del validador: Tematico[ ] ) { s
Metodolégico[ ¥ ]  Estadistico[ ] _ ,; s
'Pertinencia: E1 item comesponde al concepio tedrico formulado. Firma del experto informante
Rglevancia: El fem &5 apropiado para representar al compensnts o
dimensian especifica del constuci

*laridad: Se endende 5 dificutad akguna e enuncada del item, a5
conciso, exacis y directo

Mota: Suficiencia, s dice sufidencia cuando los items planteadas
son suficientes para medir [3 dimension




Validacion del instrumento: LIDERAZGO RESONANTE

Observaciones (precigar si hay suficiencia): 5i

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidoz y nombres del juez validador. Dr/Mg.Lic./Ing.: Robladille Bravo Liz Maribel
DHI: 09217078

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico[x] Estadistico[ ]

iPartinencia: EI tem comespongds 3l conceglo tedvic formulado.
Ralgvancia: El fem &= apropiado para represantar 3l components o
dimensicn especifica del constnucto e ) Oy

X o . . . ¥ i . A
Claridad: Se enfende sin difcuttad sguna el enunciado del (em, &5 LN S e €
Concisa, exacio ¥ dinecio

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los tems planieados
son sucientes para medi la dimensicn Firma del Experto Informante.

Validacion del instrumento: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Observaciones (precizar si hay suficiencia): 5i

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.: Robladille Bravo Liz Maribel
DMI: 09217078

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico[x] Estadistico[ ]

IPartinencia; EI item comespands al concelo tedric formulado.
*Relgvancia: El ilem &5 apropiacda para represantar 3l Componente o
dimension especifica del canstncts ) Oy

: g i . : ¢ T T
Claridad: Se enfende sin difcullad siguna el enunciado del nem, &5 SN E s S €
Concisa, exacio y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suciencia cuando los items planteados
son sudicientes para medi la dimension Firma del Experto Informante.




Validacién del instrumento: LIDERAZGO RESONANTE

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ] Estadistico

*Pertinencia: El ilem coresponde al conceplo tednco formulado.
*Redevancia: El #=m es apropiado para representar al componente o
dimensiin espacifica del consructo

Claridad: Se entiende sin diicultad alguna ef enunciado del item. es
CoNCiso, exacky y drecio

Firma ‘ormante.
Nota: Suficenda, se dics suficienca cuando los items planteadas
son suficentes para medir Ia dimensin

Validacién del instrumento: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ] Estadisti ]

"Pertinencia: El itlem corresponde &l conceplo tedrico formulado.
*Relevancia: El #em s apropiado para representar al componenie o

dimensiin espaciica del constucto
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itlem, es
£ONCS0, exacty y drecto O/
Firma gel o Informante.
Nota: Suficenda, se dios suficienca cuando los items planteados
son suficentes para medir la dimensidn
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Anexo 5. Constancia emitida por lainstitucién que acredite la realizacién del

estudio

MUK CIFALIDAD DE VILLA = SA_VADOR
GERENOADE ADMINISTRACON "RIBUTAR A
SJBGERENCIA DE RECAUDAC ON ¥ CONTROL

Pt LU OO MRS

e “Afc del Blcentenario del Per(: 200 Afics de Independencla.”

e

Vilo El Scwedor, 14 de Diciembre cel 2021.

sna.
Hilda Aldy Gonzales Orfiz
SUBGERENCIA 'FECAUDACON Y CONTRGL

fresente. -

%el.: Proyecic de tesis linol de Udergzgo resonante y compremiso orgonizacicnal
de los trobajcdores de la Subgerencic de Recaudccisn y Contryd ce o
municipalicad de Vilka el Savodor - 202°.

De nuestra consideracién:

Pcr medio de o presente nage constar gue s2 ho otergade cemise a lo
es'uconte TORRES GARCIA, MARCIELDC BEATRIZ ident?iccdo con ON 72708435,
realzer la opicacion deldesarrolo de la investigocién de o tesis sobre “LDERAIGD
RESONANTE Y COMPFROMSEO CRGANIZACIONAL DE LOS TRABA_ADORES DE LA
SUBGERENCIA CF RECAUCAC ON ¥ CONTROL DE LA MUNICIPALDAD DF VLLA EL
SALVADOR - 2021

Por tal metivo tambien se aquicrlzd reclzar sus encuesios aplcando o les
frabojaderes qQue pertenecen o 3 Subgerencic de Recoudacodn y Ccenirol
medionte la platatormo virtual Goggle, sendo tavoradle e celocoracicn de rodes.

La esh.dicnte na CQ"'GOO con 1cdos Ios eementes necesarios cora el
analsis de uno muestra peblaciong., identiicandc 1os oroblemas y circunstoncics
que fene ccdo orea.

Sin ofra porticuler, me gespido ne $n antes expresore os sentmientas de mi
més alta conskderocién y estima nersonal.

Atentamente

/
ﬁ““(?‘ . ] nklﬂ’bu t‘”

t&ry
gaion e Ay

*Villa E1 Salvador, Ciudad Mensajera do [a Paz”
PROCLAMADA POR LAS NACIONES UNIDAS EL 15-00-87
Premio Principe de Asturias de la Corcorda




Anexo 6: Base de datos

Variable. Liderazgo resonante
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Variable: Compromiso organizacional
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Anexo 7. Plan de accion
Plan de accién de liderazgo resonante en los trabajadores de la Subgerencia
de Recaudacion y Control de la Municipalidad de Villa El Salvador — 2021
Presentacion

El plan de accién presenta estrategias de acuerdo con la investigacion
realizada, con la finalidad de reducir las deficiencias identificadas que ocasionan
problemas en la subgerencia de Recaudacion y Control de la Municipalidad de Villa
El Salvador. Las estrategias presentadas han sido establecidas con el fin de
implementar opciones de mejoras tanto para el lider como para el equipo, en base a
las necesidades de la subgerencia de Recaudacién y Control, de tal manera que
contribuya a la mejora del desempeiio de los trabajadores para lograr las metas de la
institucién publica.

Asimismo, se tomaron en cuenta los objetivos plateados en la investigacion
para la realizacion de las estrategias de cada dimension estudiada. Se tiene la certeza
de que las estrategias planteadas contribuiran la mejora de la realidad problematica,
aumentando el compromiso laboral de los trabajadores y el liderazgo resonante en
los jefes de la subgerencia de Recaudacion y Control de la Municipalidad de Villa El
Salvador.

7.1. Base Legal

Es en base al marco juridico de la Constitucion Politica del Peru, segun la ley
N° 27680, también la ley de Reforma Constitucional del capitulo XIV sobre
Descentralizacion, a su vez, la ley organica de municipalidades N° 27972 y por ultimo,

la ley de bases de la descentralizacion N° 27783.



7.2. Visién

Ser una Municipalidad lider, con una gestién eficiente, transparente y
participativa, donde sin distincién econémica, social o de género se sumen esfuerzos
para posicionar a Villa EI Salvador como una ciudad ordenada, segura, moderna,
inclusiva y saludable.
7.2. Misién

Representar al vecino consolidando su participacibn democratica, con
servicios de calidad, promoviendo el desarrollo economico, social y ambiental

mediante un manejo responsable y transparente de los recursos publicos.



Plan de accion para el liderazgo resonante

items Qué? ,Como? ¢Con que? ,Cuando? ¢ Quién? ,Cuanto?
Accién 1. | Capacitacion vy | - Se hard un requerimiento al &rea | - Recurso Del 07 de | Subgerente Yy | 100.00
Liderazgo talleres sobre | de recursos humanos para la| Humano febrero al | jefes de la |soles (por
resonante vy | liderazgo contratacion del personal externo | - Materiales 28 de marzo | Subgerencia cada
compromiso resonante para la | para la capacitacion. - Tecnologia del 2022. de sesién, 8
organizacional. | subgerente y los | - Se realizara una vez a la semana | - Conocimiento Recaudacién y | sesiones
jefes inmediatos. (lunes) de 16:00 a 17:00. - Asesoria de Control. en 2
- EI tema principal es la gran | coaching. meses)
importancia de la resonancia en el
equipo.
Accion 2. | Sesiones para la | - Se hara un requerimiento al area | - Recurso Del 02 de | Subgerente del | 100.00
Autogestion cabeza del | de recursos humanos para la| humano. febrero al| area de la|soles (por
equipo, ya que, la | contratacién del personal externo | - Autocontrol 23 de marzo | Subgerencia cada
subgerente sea la | para la capacitacion. emocional. del 2022. de sesion, 8
persona mas | - Se realizara una vez a la semana | - Materiales. Recaudacion y | sesiones
capacitada en (miércoles) de 16:00 a 17:00, solo | - Asesoria de Control. en 2
dirigir a los jefesa | para la subgerente. coaching. meses)

cargo para que se
vean resultados
positivos en el

equipo.

- Se le daradn las herramientas

necesarias para poder dirigir el

equipo con un liderazgo

resonante  después de la

capacitacion.




Accibén 3. | Reunién con los | - Se realizara una vez a la semana | - Recurso Del 03 de | Subgerente vy | 20.00 soles
Conciencia de | jefes/encargados (jueves) de 16:00 a 17:00, para | humano febrero al|jefes de la
uno mismo. de cada equipo, los jefes y la subgerente. - Comunicacién 24 de abril | Subgerencia
donde se lleve a | - Se reuniran para evaluar sus | - Autoconocimien | del 2022. de
cabo un proceso | fortalezas y debilidades, dandose | to Recaudacion y
de oportunidades de mejora. - Tecnologia Control.
retroalimentacion | - Reconoceran el impacto de sus | - Trabajo en
y un focus group. emociones en el equipo y seran equipo
consciente de ello. - Materiales
Accion 4. | La subgerente | - Se hara un requerimiento al area | - Recurso Del 04 de | Subgerente, 100.00
Conciencia coordinara una | de recursos humanos para la| Humano febrero al | jefes y | soles (por
social. capacitacion de | contratacion del personal externo | - Materiales 25 de marzo | trabajadores cada
habilidades para la capacitacién. - Tecnologia del 2022. de la | sesiobn, 8
blandas. - Se realizara una vez a la semana | - Conocimiento Subgerencia sesiones
(viernes) de 16:00 a 17:00, solo | - Concienciade la de en 2
para la subgerente. organizacion. Recaudacién y | meses)
- Reforzaran la capacidad en darse | - Asesoria de Control.
cuenta de las redes de toma de | coaching.
decisiones.
Accioén 5. ] Se realizaran | - Se realizard una vez a la semana | - Recurso Del 05 de | Subgerente, 50.00 soles
Gestién de | actividades que (sdbados) de 08:00 a 12:00, para Humano febrero al | jefes y | (por cada
relaciones. permitan los trabajadores, jefes vy |- Materiales 26 de abril | trabajadores actividad)
desarrollar y | subgerente. del 2022. de la




fortalecer el
trabajo en equipo
y los vinculos

laborales.

- Las actividades consistiran en
dinamicas de minicampeonatos
gue fomentaran al trabajo en
equipo y la coordinacion del lider.

- Cada sabado sera una fecha de
juego entre futbol, voley y juegos
de mesa.

- El equipo ganador al final de la
fecha tendra un premio.

- Desarrollaran la gestion de
conflictos y estableceran nuevos
vinculos.

- Los jefes acrecentaran su

liderazgo inspirado.

- Gestion
conflictos.

- Trabajo
equipo

colaboracion.

de

en

y

Subgerencia
de
Recaudacion y

Control.




