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LIDERAZGO RESONANTE Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA CONSTRUCTORA & INMOBILIARIA,
BRENA — 2024

XIOMARA YANGARI BERROCAL

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
El objetivo de esta investigacion consiste en establecer el nivel de incidencia que tiene
el liderazgo resonante (LR) en el compromiso organizacional (CO) en los
colaboradores de una empresa Constructora & Inmobiliaria, Brefia — 2024. Es de tipo
basico, no experimental. La poblacién estuvo conformada por 155 colaboradores y la
muestra no probabilistica estuvo conformada por 111 individuos. Los cuestionarios
aplicados en la recoleccion de datos fueron validados mediante criterio de jueces y
sus niveles de confiabilidad fueron excelentes puesto que los resultados de
consistencia fueron de 0.974 para el test de liderazgo resonante y 0.983 para el test
de compromiso organizacional asi lo demuestran. Las evidencias estadisticas
permitieron determinar que existe una asociacion positiva alta entre el liderazgo
resonante y el compromiso organizacional (rho=0.820; Sig.=0.000). Asimismo, se
encontré una asociacién moderada ente la conciencia de uno mismo y el compromiso
organizacional y correlaciones altas entre la autogestion, conciencia social y gestion
de relaciones con el compromiso de los colaboradores. Estos resultados permitieron
concluir que el lider resonante es un factor importante para lograr la pertenencia del

personal de la constructora.

Palabras claves: liderazgo resonante, compromiso organizacional, constructora



RESONANT LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN THE
EMPLOYEES OF A CONSTRUCTORY & INMOBILIARIA COMPANY, BRENA -
2024

XIOMARA YANGARI BERROCAL

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The objective of this research is to establish the level of incidence that resonant
leadership has on the organizational commitment of the collaborators of a
Construction & Real Estate company, Brefia - 2024. It is of a basic, non-experimental
type. The population consisted of 155 collaborators and the non-probabilistic sample
consisted of 111 individuals. The questionnaires applied in the data collection were
validated by judges' criteria and their reliability levels were excellent since the
consistency results were 0.974 for the resonant leadership test and 0.983 for the
organizational commitment test, thus demonstrating this. The statistical evidence
allowed to determine that there is a high positive association between resonant
leadership and organizational commitment (rho = 0.820; Sig. = 0.000). Likewise, a
moderate association was found between self-awareness and organizational
commitment and high correlations between self-management, social awareness and
relationship management with the commitment of collaborators. These results allowed
us to conclude that the resonant leader is an important factor in achieving the

belonging of the construction company's staff.

Keywords: resonant leadership, organizational commitment, construction
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El LR es un nuevo tipo de liderazgo que permite trabajar con las personas en
funcion de sus emociones con la intencion de que estos se encuentren para
desarrollar sus funciones de forma eficiente. Este liderazgo fue desarrollada gracias
a las evidencias encontradas en la rama del comportamiento humano en las
organizaciones, puesto que sintoniza la parte emocional de los seres humanos. Este
tipo de liderazgo permite que los lideres desarrollen su capacidad de empatia con sus
seguidores garantizando un resultado positivo mejorando su nivel de desempefio del
colaborador. Por otro lado, el compromiso con el trabajo es un proceso psicolégico
gue plantea relaciones fuertes entre un colaborador y la empresa. El compromiso del
colaborador permite un nivel adecuado de participacion, identificacion y apego
emocional del personal con la organizacion, un buen nivel de compromiso del
personal permite reducir el nivel de desempeiio del colaborador. Las empresas en la
actualidad entendieron que su principal herramienta de desarrollo es el capital
humano, y que en gran medida depende de ello para logra ser competitivas y
posicionarse en el mercado.

A nivel mundial, una encuesta desarrollada por Workforce of 2020 de Oxford
Economics explica que solo el 13% del personal se sienten comprometida con las
empresas, Yy que un lider resonante ayuda al desarrollo de las personas con la
institucion, esta informacion indica que en gran parte de las organizaciones los
colaboradores no conocen ni se identifican con la empresa, convirtiéndose en un
problema que no ayuda a conseguir los objetivos planteados (Observatorio de
Recursos Humanos, 2021). Las empresas en general desean contratar personal cada
vez mas comprometido con las empresas, puesto que son los encargados de ayudar
a alcanzar las metas. Si bien es cierto las empresas tienen en su plana un personal

competitivo, pero los que los dirigen no son lideres resonantes que les ayuden a
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explotar todo su potencial. En Estados Unidos, un estudio realizado sobre Employee
Engagement & Retention Statics, se concluyo que el 55% de los colaboradores no se
comprometen con la organizacion, aspecto que no aporta al desarrollo de las
funciones organizacionales haciendo dificil el logro de los objetivos institucionales
(Prensa Libre, 2023).

En América Latina, el problema es similar ya que la preocupacion de muchos
empresarios consiste en encontrar un liderazgo original y renovado, en una encuesta
el 95% de los ejecutivos considera que un lider resonante es muy importante, el 74%
indica que en las empresas ya se vienen adecuando sus proyectos en base a un lider
resonante liderazgo y solo un 10% considera que los proyectos deben desarrollarse
con un lider millennial (Portafolio de Colombia, 2016).

En el Perq, el problema es un poco mas grande, pues existe la exigencia de
tener lideres transformacionales que se basen en el apoyo de las emociones como el
lider resonante. Los trabajadores peruanos generalmente no estan motivados porque
consideran que no tienen un lider que los acompafie (Peru 21, 2022). En ese sentido,
los lideres en las empresas peruanas deben considerar como su motivo especial
motivar de forma constante a sus trabajadores para que desarrollen su maximo
potencial.

En las organizaciones generalmente no cuentan con un lider resonante por el
simple hecho de desconocer este tipo de liderazgo y la valoracién que les pueden dar
al desarrollo de las habilidades, las aptitudes y actitudes del personal. Los jefes en
las empresas peruanas en su gran mayoria no sintonizan con sus trabajadores,
porque solo se preocupan en ordenar, mas no basarse en sus emociones para cumplir
con sus ocupaciones diarias. Los lideres en el pais no se caracterizan por ser

proactivos, preocupandose solo su aporte en los mandatos y ordenes.
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Las organizaciones dependen en gran medida de la direccion que ejerce un
lider resonante, sin embargo, las organizaciones carecen de un lider resonante lo que
se evidencia en la poca eficiencia, deficiente compromiso laboral y bajo rendimiento
de su personal, conllevando a que la empresa se estanque y no progrese. En ese
sentido las organizaciones, deben ser dirigidos por lideres resonantes, que logren
inspirar e influenciar en los colaboradores de manera positiva, para que estos puedan
desempenfarse de manera competitiva, y sentirse comprometidos con la organizacion
y su objetivo principal que es buscar el desarrollo de una organizacién competitiva en
el mercado, que busque el bienestar no solo de sus colaboradores sino lo mas
importante que busquen brindar buenos productos y servicios.

A nivel local, el estudio fue desarrollado con una Constructora & Inmobiliaria
en Brefia, en el rubro de construccion de edificios, se observa que el LR puede
enfrentar desafios significativos que impactan tanto en la eficiencia operativa como
en la moralidad como la identificacion de los empleados. Problemas como la falta de
inspiracion y motivacion entre los equipos debido a lideres que no logran comunicar
una vision clara y motivadora, asi como la desconexion emocional que puede surgir
por una deficiencia en inteligencia emocional por parte de los lideres, afectan
negativamente el ambiente de trabajo y la adhesién con el grupo de trabajo. Ademas,
la resistencia a las innovaciones que se presentan y la inercia para desarrollar el
talento dentro de la organizacion limitan la capacidad que tiene la organizacion para
adecuarse a las demandas del mercado que esta en constante evolucion.

Respecto a la conciencia de uno mismo, se observa que tienen la falta de
direccion estratégica, decisiones erroneas basadas en informacion incompleta,
dificultades en la GTH, ineficiencias operativas y una incapacidad para diferenciarse

de la competencia. Respecto a la autogestion, se encuentran deficiencias en la
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coordinacién entre los grupos de trabajo, desigualdades en la distribucion de tareas,
problemas de comunicacion, falta de supervision efectiva, dificultades en la resolucion
de conflictos, potencial desalineacion con la estrategia organizacional y retos en la
evaluacion del rendimiento. Estos problemas pueden afectar la eficiencia y el
ambiente laboral. Respecto a la conciencia social, se encuentra que tienen problemas
como una mala imagen publica, riesgos legales y ambientales, alta rotacion de
empleados, desconexion con los valores del consumidor y percepcion de falta de
compromiso comunitario. Finalmente, respecto a la gestion de relaciones, los
problemas que se observan incluyen comunicacion ineficaz que conduce a
comentarios negativos entre los integrantes de los equipos de trabajo, conflictos
internos que afectan el ambiente laboral y la colaboracion, gestion deficiente de
clientes que reduce la satisfaccién y afecta la retencidén, relaciones tensas con
proveedores por problemas como retrasos en pagos o falta de transparencia.

Por otro lado, respecto al compromiso afectivo, se visualiza que hay problemas
como la comunicacion ineficaz, conflictos no resueltos, falta de reconocimiento y
apoyo, ambiente laboral negativo, baja satisfaccion y retencibn de empleados,
liderazgo carente en habilidades emocionales, y un impacto adverso en la
productividad. Respecto al compromiso normativo, se observa que La empresa
enfrenta desafios significativos en cuanto al cumplimiento normativo, que incluyen el
riesgo de incumplir leyes y regulaciones, falta de actualizacion respecto a cambios
normativos, deficiencias en politicas internas, dilemas éticos relacionados con
practicas comerciales, gestion de datos compleja y costos de complejidad regulatoria.
Por dltimo, en relacidon con el compromiso de continuidad, se indica una gestién
financiera inadecuada que conduce a problemas de liquidez, falta de planificacion

estratégica para adaptarse a cambios en el mercado, riesgos operativos y de
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seguridad que interrumpen las operaciones normales, dificultades en la GTH que
incluye la innovacion y la productividad, desafios regulatorios y legales que generan
costos adicionales.

En base a ello, y al andlisis desarrollado se plantea la interrogante general
¢, Qué relacion existe entre el LR y el CO en los colaboradores de una empresa
Constructora & Inmobiliaria, Breila — 2024? Del mismo modo los problemas
especificos son ¢ Qué relacidn existe entre la conciencia de uno mismo y el CO en los
colaboradores de una empresa Constructora & Inmobiliaria, Brefia — 2024?, ¢Qué
relacion existe entre la autogestion y el CO en los colaboradores de una empresa
Constructora & Inmobiliaria, Brefia — 202472, ¢ Qué relacion existe entre la conciencia
social y el CO en los colaboradores de una empresa Constructora & Inmobiliaria,
Brefia — 20247 y ¢ Qué relacion existe entre la gestion de relaciones y el CO en los
colaboradores de una empresa Constructora & Inmobiliaria, Brefia — 20247

Actualmente estudiar el liderazgo resonante es importante en las instituciones,
puesto que es un factor preponderante para el logro de un compromiso organizacional
del trabajador y contribuya a un mejor desarrollo de la empresa. El lider resonante es
un motor de cambio positivo en los trabajadores, basados en las emociones, y el
estimulo intelectual buscando un compromiso importante con los objetivos de la
empresa. Tedricamente, la investigacion tiene como proposito brindar informacion
actualizada, analizada y discutida sobre las variables. Estas explicaciones son
fundamentales para desarrollar otro tipo de investigaciones que aporten de forma
positiva a la sociedad. En el enfoque practico, este estudio contribuye con aportes
empiricos sobre las bases de lider resonante de tal forma que permita un crecimiento
de la institucién. Por dltimo, en relacién con la metodologia, aporte con dos pruebas

de valoracion objetivos de cada uno de los constructos. Estos test fueron elaborados
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por la investigadora y cuenta con resultados exitosos en la validaciéon y confianza para
poder aplicarse a la muestra.

En funcién de lo explicado se planted el siguiente objetivo general que consiste
en establecer la relacion entre el LR y el CO en los colaboradores de una empresa
Constructora & Inmobiliaria, Brefia — 2024. En esa misma linea, los objetivos
particulares fueron: Establecer la relacion entre la conciencia de uno mismo y el CO
en los colaboradores de una empresa Constructora & Inmobiliaria, Brefia — 2024,
establecer la relacion entre la autogestion y el CO en los colaboradores de una
empresa Constructora & Inmobiliaria, Brefia — 2024, establecer la relacion entre la
conciencia social y el CO en los colaboradores de una empresa Constructora &
Inmobiliaria, Brefia — 2024 y establecer la relacién entre la gestién de relaciones y el
CO en los colaboradores de una empresa Constructora & Inmobiliaria, Brefia — 2024.

Posteriormente al planteamiento del problema, se realizaron los antecedentes
internacionales que brindaron informacion relacionada con los alcances que ya se
tuvieron sobre las variables de estudio. En este caso se considero el estudio realizado
por Coronado et al. (2020) quien desarrollé un articulo con la intencién de analizar los
factores del lider resonante y como estas afectan al comportamiento y compromiso
del trabajador. En este estudio se concluye que es importante que las instituciones
tengan trabajadores comprometidos que ayuden a lograr la exigencia de los objetivos
y las dificultades diarias de la empresa. Asimismo, es importante trabajar con el
personal en base a sus emociones de tal modo que se logre un buen compromiso con
la empresa con la finalidad de maximizar su rendimiento.

Mora et al. (2021) desarroll6 un articulo donde logro identificar los factores del
compromiso organizacional que influyen en el nivel de ausentismo laboral de las

empresas en Barraquilla. En este estudio se concluye que el compromiso de una
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persona esta relacionado su forma de ejecutar su proyecto de vida, asi como el
proyecto de vida profesional que tienen y que se manifiesta en su nivel de
compromiso. Los trabajadores que tienen un buen sentido de pertenencia con la
empresa generalmente se sienten a gusto en la empresa, mas alla de la remuneracion
sino por el clima laboral siendo factores que ayudan a desarrollar una pertenencia con
la institucién evitando altos niveles de desercién laboral y ausentismo al trabajo.

Ramirez (2020) desarroll6 una tesis con la intencion de analizar los aportes de
la inteligencia social en el fomento del liderazgo resonante en organizaciones de
salud. Los resultados a los que arribaron indican diferencias importantes en la
influencia que tiene el lider resonante las variables sociodemogréficas de donde
provienen los colaboradores. El estilo que mas cala en las instituciones de salud esta
el estilo afiliativo, seguido de democrético. En este estudio se manifiesta que las
empresas en el sector salud, no tienen mucha preocupacién por la gestion del talento
de su personal, porque asumen que son especializados en las labores en las que han
sido preparados. Por otro lado, se evidencia una asociacion negativa moderada entre
la inteligencia social y los factores asociados al liderazgo resonante, tal es asi que
resulta importante analizar los mecanismos de la inteligencia social y como esa se
asocia con los aportes que lider resonante.

Cardefio et al. (2018) realiz6é un articulo que tuvo la intencion de estudiar al
liderazgo resonante como un elemento que potencia el RS en las instituciones
publicas. Este estudio cualitativo hermenéutico, concluye que las instituciones del
estado aplican acciones de RS enfocadas al bienestar comun, en asi que aplican
acciones que son analizadas desde su impacto de la RSE. Estas acciones estan
relacionadas con la actitud que tiene el lider hacia el guia que tiene que ser para llevar

al éxito las acciones relacionadas con la proteccion del medio ambiente. Este lider es
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la persona influyente en las demas y aplica estrategias que hace que la participacion
de las personas sea total, ademas de sintetizar las ideas de todo el grupo en una sola
idea que sea innovadora. Este lider se toma el tiempo para consultar lo que opinan
sus colaboradores antes de ejecutar decisiones importantes porque afectara a todos,
la eficacia de las decisiones que toma este lider hace que se reduzca tiempos, cree
una visién de grupo, integre fuertemente a todo el equipo para que trabajen de forma
concatenada. Una de las caracteristicas de este lider es el bien comun hacia el
desarrollo de la empresa, tal es asi que este lider resonante guarda una asociacion
importante con le RS de las instituciones con la finalidad de ser el eje primordial para
el bienestar de la sociedad.

Finalmente, Ramirez y Mapén (2019) concluy6 y publicé un articulo cuyo fin
fue estudiar la forma en que el compromiso de una organizacion es afectado por sus
diferentes factores sociodemograficos que se relacionan con ella, siendo para ella un
estudio de 102 servidores publicos. En este estudio se indica que es fundamental el
lider resonante para el desarrollo de los estados, considerando que estos son los
encargados de gestionar los recursos publicos. Un conjunto de personas
comprometidas con su organizacion reflejados en su ratio de productividad, las
mejoras de sus iniciativas, la disminucion significativa de los ausentismos laborales.
Las instituciones tienen el requerimiento de aplicar herramientas y técnicas que
ayuden a impulsar el compromiso de sus trabajadores para ellos, estos deben tener
todos los implementos que ayude a optimizar sus funciones, tanto en recursos
tangibles como intangibles que les permitan desarrollar planes estratégicos donde se
conozcan sus habilidades y responsabilidades de tal forma que convierta a las
instituciones publicas en instituciones competentes para el bienestar de sus

ciudadanos.
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Los estudios nacionales considerados en este estudio fueron los desarrollados
por Torres (2023) quien desarrollo una tesis con la finalidad de analizar la incidencia
del liderazgo resonante como un factor influyente en el compromiso de los
trabajadores de una institucién publica. En los resultados se menciona que el LR y el
CO se asocian en un nivel positivo alto (r=0.872; Sig.=0.000). Por otro lado, también
se evidencia relaciones positivas altas entre la autogestion (r=0.732; Sig.=0.000), la
conciencia de uno mismo y (r=0.779; Sig.=0.000), la conciencia social (r=0.762;
Sig.=0.000) y finalmente, la gestion de relaciones (r=0.841; Sig.=0.000) con el CO.
Los alcances indican que los factores del liderazgo resonantes son fundamentales
para potenciar el compromiso que desarrolla cada persona.

Mestas y Castro (2023) también desarrollaron una tesis con la finalidad de
establecer el grado de correlacibn que presentan el liderazgo resonante y el
desempefio laboral en dicha institucion. Los resultados indican que el LR y el
desempefio en el area de trabajo se relacionan en un nivel positiva muy fuerte
(Rho=0.800; Sig.<0.001). Por otro lado, se muestra un resultado positivo fuerte entre
la autogestion (Rho=0.786; Sig.<0.001) y la gestion de apoyo y relaciones del lider
(Rho=0.855; Sig.<0.001) con el desempeiio en el trabajo. Los alcances importantes
ayudan a explicar que el lider resonante reune cualidades imprescindibles para logro
un mejor desempefio de los colaboradores.

Centeno y De La Cruz (2022) desarrollaron una tesis con la finalidad de medir
la asociacion entre el liderazgo resonantes y la satisfaccién del personal. En sus
alcances se indica que el LR y los niveles se satisfaccion laboral se asocian en un
nivel positivo considerable (rho=0.820; Sig.=0.000). Se evidencia ademas una
asociacion media entre la conciencia social (rho=0.744; Sig.=0.000), la gestion de

relaciones (rho=0.652; Sig.=0.000) con la satisfaccion laboral. Se puede indicar
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ademas que el LR es muy influyente para el desarrollo de las emociones que ayudan
a alinear las emociones con la identidad con la empresa.

Huaylinos (2019) desarrollo una tesis cuyo objetivo primordial fue establecer
relacion entre liderazgo resonante con clima social laboral en educadores. En sus
resultados se explica que el liderazgo resonante se asocia de forma moderada con el
clima social (rs = 0,363, p< 0.05). Asimismo, se evidencia que la autogestion es un
factor que se relaciona de forma moderada con el clima laboral (rs = 0,562, p< 0.05).
Por otro lado, se evidencia un grado de correlacion moderado y directo entre el
liderazgo resonante y las relaciones en los educadores (rs = 0,590, p< 0.05).
Finalmente, los alcances indican una asociacién positiva débil entre la conciencia de
uno mismo con el clima laboral (rs = 0,318, p< 0.05). Estos resultados demuestran
gue en el &mbito educativo también es importante el liderazgo resonante para el logro
de un clima laboral favorable dentro de las instituciones.

Tito (2019) desarrollé una tesis con el objetivo de estudiar el nivel de asociacion
presentada por el liderazgo transformacional en los factores asociados al compromiso
organizacional. En este estudio se pone de manifiesto que la influencia idealizada y
el CO se interrelacionan de forma positiva baja, considerando que es uno de los
factores que los lideres no trabajan con sus trabajadores. También se evidencia
asociaciones bajas entre la motivacion inspiracional y el CO indicando que los lideres
no se preocupan por motivar al personal haciendo que estos no lo vean como un lider
sino como un colaborador mas de la empresa.

En relacién con las bases tedricas se empiezan explicando en primer término
los fundamentos de la variable liderazgo resonante, esta variable se basa fuertemente
en los aportes de Goleman et al. (2017), el cual concibe al lider resonante como la

interrelacion entre las emociones de una persona y su encauce hacia un fin comuan.
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Lo que busca un lider resonante es crear una duracién importante entre el lider y sus
seguidores basados en la empatia de tal forma que se construya un ambiente comodo
para el desarrollo de las funciones buscando que su rendimiento sea eficiente y eficaz.

Las caracteristicas preponderantes de este tipo de lider es su motivacion y
optimismo frente a sus seguidores, este es el aspecto principal que los hace diferentes
a los demas; por lo tanto, son capaces de sostener relacionadas duraderas con sus
equipos. Este lider es emocionalmente inteligente haciendo que su equipo desarrolle
mejor sus capacidades y habilidades con pasion y entusiasmo con la intencién de
alcanzar resultados importantes en los objetivos. Es importante explicar que estos
lideres manipulan y redireccionar adecuadamente la ruta de trabajo haciéndola mas
conveniente con la situacion del area de trabajo. Estos lideres tienen la capacidad
fortalecer y crecer las bondades de sus equipos compartiendo sus experiencias y sus
aprendizajes en base al aprendizaje grupal. El vinculo basado en las emociones hace
gue el equipo tenga aprendizajes méas duraderos.

Un lider contrario al resonante es el disonante que se caracterizan por limitar
sus labores y no muestran la intencion de avanzar mas de lo tienen pendiente. Es
aqui donde un lider disonante cumple la labor de no dirigir sino de imponer mandatos
y 6rdenes. Estos lideres generalmente, se encuentra divorciados de sus equipos y se
limitan a oprimir al trabajador mediante érdenes y mandatos. Los lideres discordantes
o disonantes no tienen las habilidades emocionales o carecen de una buena
inteligencia emocional.

En tal sentido, Goleman et al. (2017) explican: “Los lideres disonantes pueden
ir desde el tirano que grita y humilla a sus subordinados hasta el soci6pata que los
manipula. Son personas que ignoran lo destructivos que pueden llegar a ser, no

respetan a sus subordinados” (p. 54). En este marco, existen diferentes formas de un
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lider disonante, existen lideres disonantes que manipulan con su carisma y otros que
llegan a manipular con el orden y lo gritos. Los lideres resonantes son aquellas que
movilizan a un grupo de personas a que cumplan con sus objetivos, se identifiquen
con la empresa y tengan la predisposicién de apoyar a todo el equipo.

De acuerdo con Goleman et al. (2017) un lider resonante presenta las
cualidades de muchos lideres antes estudiados como el visionario, coaching, entre
otros que basan su desarrollo en diferentes competencias emocionales, creando
lazos fuertes con sus correligionarios, dentro de las caracteristicas mas importantes,
se tiene:

- Brinda una vision mas clara de lo que se desea obtener del equipo de trabajo,
basando su compromiso en la parte emocional.

- Busca establecer o coincidir las metas de la institucion con las intenciones de
sus colaboradores.

- Busca apoyarse en las emociones del personal para alcanzar las metas en sus
diferentes plazos.

- Promueve un buen clima organizacional, buscando un clima emocionalmente
acorde a las funciones que se realiza en la empresa.

- Busca la mejor forma de resolver situaciones tensas generadas entre los
integrantes de los equipos de trabajo.

- Busca los valores de cada integrante del equipo buscando crear un clima de
compromiso por parte del empleado.

- Esun promotor y guia del desarrollo de competencias eficaces del colaborador
para que beneficie a toda la empresa.

En cuanto a las teorias relacionadas al liderazgo resonante se considera a

Goleman et al. (2017) quienes explican su teoria en funcion de factores importantes



22
gue coadyuvan a su desarrollo, tales factores se toman en este estudio como sus
dimensiones, entendiendo que este lider no pretende instaurar un modelo, sino
encauzar su forma de actuar de la persona en funcién de su optimismo y pasioén por
lo que hace. Las dimensiones consideradas de acuerdo con este autor son:

A. La conciencia de uno mismo. Es la percepcion que tiene la persona sobre
Sus propias actuaciones y emociones; se entiende como el conocimiento sobre las
fortalezas, motivaciones y deficiencias que presenta una persona. Una persona es
realista cuando tiene una concepcion clara sobre si misma. Una persona que se
conoce a si misma sabe a donde se dirige y se reconoce sobre si mismo. Las
competencias que se asocian con este factor son:

- Saber emocional como se encuentra uno, Es la conciencia que tiene una
persona sobre el reconocimiento de sus emociones y el impacto que este
puede generar en los demas.

- Elvalor que tiene uno sobre si mismo, busca reconocer sus puntos débiles, asi
como los fuertes que poseen como personas.

- Tiene una seguridad sobre el valor que tiene como persona, y sobre las
competencias y capacidades que poseemos.

B. Autogestion. Este factor hace hincapié en el entendimiento de la parte
emocional con las metas que tiene una persona. Se entiende la autogestion como la
liberacién de los sentimientos que tiene una persona, haciendo que se tenga una
mejor claridad mental y pueda generarse una mejor concentracion siendo para eso
importante tener un lider resonante que ayude a generar este proceso de tal modo
gue los aspectos negativos se mantengan al margen de lo que tenemos que

desarrollar. Es preciso indicar que un lider debe manejar adecuadamente sus
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emociones, sino como va a manejar o gestionar las emocione de sus seguidores. Las

competencias comprometidas con el desarrollo de este factor son:

Tener autocontrol emocional considerada como la competencia de gestionar
las emociones de forma ajustada o controlada.

Gestionar la transparencia en la base integra que posee todo lider resonante,
siendo esta cualidad la que rige toda la direccionalidad de las acciones del
lider.

La capacidad de adaptacion es la cualidad o habilidad para gestionar los
cambios en busque de soluciones Optimas antes las dificultades que se
presenten.

Los logros son las condiciones de satisfaccién que se consigue en los clientes
interno en términos de excelencia.

Tener una mente proactiva que permita cumplir con todo lo solicitado en
concordancia con las condiciones que se predisponga.

C. Conciencia social. Un lider resonante debe tener la capacidad de conciencia

social entendiéndose como la empatia que debe tener el lider con sus correligionarios.

Un lider debe tener la capacidad de sintonizar con la parte emocional del individuo,

es decir, deben entender las acciones y comportamientos de las personas. La

resonancia que tiene un lider puede ser positiva o negativa, siendo un requisito para

tal fin, ser un agente estimulante para su equipo como para Sus superiores.

Desarrollar la conciencia social en un lider es sumamente importante para promover

la resonancia dentro de las cualidades de un lider. El lider que no tiene desarrollado

un caracter empético solo generara acciones negativas ante su persona, razén por la

cual, la empatia propicia que un lider concuerde con los canales emocionales de su

personal. Las competencias consideradas para este factor son:
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- Tener una capacidad empatica que gestione adecuadamente las emociones
de las personas de tal modo que desarrolle eficientemente sus encargos en su
area.

- Desarrollar la capacidad de observacion y entendimiento de toda la estructura
de la empresa para tomar decisiones de acuerdo con las condiciones de la
institucion.

- Tener la capacidad de servir y cumplir con todas las necesidades que tienen
los colaboradores de dicha empresa.

D. Gestidon de relaciones. El lider resonante debe ser consciente de las
emociones que tiene y cOmo éstas sintoniza con las emociones de todo su equipo de
trabajo. Gestionar adecuadamente las relaciones se basa en ser autentico, y basar
sus acciones en los sentimientos auténticos. No es facil gestionar las relaciones con
las personas, no basta con ser amable, sino se consigue con unas acciones basado
en ética y la practica de valores. El lider es la persona que tiene la capacidad de
inspirar al equipo para que tengan la capacidad de inspirar y lograr objetivos comunes.
Las competencias que se asocian con este factor son:

- Tener un lider inspirador tiene la capacidad de ser visionario y que estan la
asuman parte de su equipo.

- Este lider tiene desarrollada su don de persuasién ante cualquier evento que
se le presente.

- Ellider resonante debe tener habilidades de trabajo en equipo de tal forma que
se realice retroalimentacién que permite optimizar el desarrollo de sus
funciones.

- Tener la capacidad de solucionar conflictos que es la capacidad de gestionar

las diferencias y negociar los inconvenientes que se puedan presentar.
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- Establecer vinculos fuertes con su equipo que les permita involucrarse con
ellos y tener establecer lazos fuertes.
- Desarrollar equipos de trabajo de tal forma que haya un ambiente de
cooperacion entre ellos.

Luego de analizar la primera variable de estudio, se desarrolla las bases
tedricas del compromiso organizacional, que asienta sus bases en las explicaciones
de Meyer y Allen (1991) quienes explican que el compromiso se puede desarrollar
desde el punto de vista organizacional, personal y del entorno. En este mismo
contexto, se puede indicar que el CO, que fue un motivo de estudio desde siempre
por los investigadores con la intencién de comprender la conducta de las personas en
una institucion. Lorca (2010) expresa que el compromiso organizacional se desarrolla
cuando los colaboradores se identifican con la empresa, asumiendo los objetivos de
la institucion como suyos. Lograr la identificacion y compromiso de un colaborador
depende de diversos aspectos como la satisfaccion que siente el colaborador en su
trabajo, entre otros.

En cuanto a la importancia del CO segun Meyer y Allen (1991) son los
explicados en las siguientes lineas:

- Propicia la toma de mejores decisiones y genera mejores decisiones logrando
mejores resultados.

- Ayuda con el crecimiento de la empresa, logrando de este modo un mejor
posicionamiento.

- Ayuda a disminuir el nivel de ausentismo laboral y contribuye tener un
desempeiio eficaz.

- Fomenta un sentido de identificacion y pertenencia del personal con su

organizacion.
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- Optimiza el uso de recursos mediante capacitaciones lo que propicia el
incremento de la rentabilidad porque disminuye los gastos.

- Mejora la productividad de los empleados mejorando notablemente sus
habilidades y destrezas.

- Disminuye el ratio de rotacion de personal lo que propicia la disminucién de
gastos porgue no sera necesario desarrollar capacitaciones.

- Genera mayor nivel de satisfaccion y felicidad del personal logrando con ello
un mejor nivel de competitividad.

El compromiso organizacional como todo factor asociado a la gestién del
talento tiene muchos objetivos que lleven al éxito la empresa siendo los objetivos mas
importantes:

- Favorece el desarrollo de la productividad haciéndose como pilar el trabajo en
equipo haciendo que los integrantes sean personas mas eficientes.

- Genera un clima laboral positivo e importante para que el colaborador cumpla
con sus funciones.

- Generar una mayor rentabilidad de la organizacion siendo un pilar fundamental
gue garantiza su funcionamiento.

- Resuelve objetivamente los conflictos que se puedan generar dentro de la
empresa.

- Involucra al personal con la finalidad de la empresa, alineandolos con los
objetivos propios del colaborador.

- Retiene el mejor talento de la empresa valorando sus habilidades y
reconociéndoles todo el sacrificio que hacen por cumplir con sus objetivos.

En cuanto a las bases tedricas del Co se explica que se han desarrollado

diversas teorias que guardan cierta relacion con esta variable. En ese sentido, se
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considera la teoria fundamentada por Meyer y Allen (1991) quienes afirman que las
organizaciones son diferentes por lo tanto deben aplicarse estrategias diferentes para
hacer que su personal se comprometa con el logro de sus objetivos. El desempefio
de una persona esta directamente relacionado con el nivel de compromiso que le
ponen sus integrantes siendo un aspecto importante para ello una remuneracion justa
y equitativa.

Este modelo de Meyer y Allen (1991) explica que todavia no se ha podido
explicar el nivel de compromiso que tienen las personas con su organizacion, ni los
factores que la causan. Pero todas las explicaciones se basan en esta teoria para
indicar los aspectos valorados por la persona para lograr su compromiso. Los autores
mencionados explican que el compromiso de una persona con su institucion es un
alcance psicoldgico que desarrolla la persona antes de demostrar su pertenencia con
la empresa.

A. Compromiso afectivo. Es el apego emocional que desarrolla la persona con
la empresa de tal modo que se sienta orgullos de pertenecer a ella. Este compromiso
se evidencia cuando la persona desea pertenecer a la empresa producto de su propia
voluntad. Este nivel de compromiso generalmente est4d asociada a variables
sociodemograficas como edad, sexo, nivel educativo, etc.; asi como caracteristicas
relacionadas como la forma que esta estructurada la empresa, el nivel de toma de
decisiones y los aspectos procesales de dichas decisiones.

B. Compromiso de continuidad. Este compromiso generalmente asocia al
trabajador con los beneficios dentro de las politicas de la empresa como las
remuneraciones, la disponibilidad de trabajo, los horarios requeridos para desarrollar
sus funciones, las comodidades que tienes, las implementaciones tecnoldgicas que

tiene la empresa, las capacitaciones que realiza la empresa, el desarrollo del proyecto
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de vida, la inversién que se realiza en él y que sea un factor de atraccion para
permanecer en la empresa. En caso en que exista falta de oportunidades, o el
colaborador siente que permanece por necesidad, ahi, se desarrolla una continuidad
por compromiso Mas no por deseo.

C. Compromiso normativo. Este nivel de compromiso estd relacionada al
cumplimiento de la normatividad o al compromiso moral u obligaciones que tiene la
empresa en términos tanto monetarios como no monetarios (Meyer & Allen, 1991).
Este nivel de compromiso no parte del colaborador sino de la imposicién que pone la
empresa,; sin embargo, depende del comportamiento que tiene el colaborador en el
cumplimiento de la normatividad que impone la empresa. Los antecedentes de este
nivel de compromiso estan asociados con factores relacionados con la familia y la

sociedad.



CAPITULO Il

METODOLOGIA
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2.1. Tipo y disefio de investigacion

Es bésico, su objetivo es generar nuevos conocimientos con respecto a los
constructos materia de analisis. Arias (2021) explica: “La investigacion basica también
conocida como investigacion pura, no resuelve ningun problema de manera
inmediata” (p. 82).

Es correlacional pues su fin es identificar la interrelacion entre el LR y el CO.
Saez (2017) indica: “El alcance de una investigacién es correlacional cuando se
pretende identificar el nivel de relacion entre una o mas variables” (p. 48).

Es cuantitativo porque su organizacion es secuencial, asi como su tratamiento
de hipétesis es mediante procesos estadisticos. Hernandez y Mendoza (2018)
explican: “El enfoque cuantitativo es un método estructurado de recopilacion y analisis
de informacién de diversas fuentes. Este proceso se lleva a cabo con el uso de
herramientas estadisticas y matematicas con el propédsito de cuantificar” (p. 149).

Es no experimental puesto que los constructos no estan condicionados, ni se
estudia la causalidad entre ellas, mas bien, busca la relacion entre ambas. Rodriguez
(2020) indica: “La investigacion no experimental se caracteriza por no manipular la
variable para ser observados en su forma original” (p. 58).

Finalmente, es transversal considerando que recoge informacién en un solo
momento. Arias (2021) indica: “El corte transversal se da en un solo instante y
Unicamente una vez, este disefio recoge los datos, es similar a tomar una fotografia
o una radiografia y luego describirla en la investigacion” (p. 38).

2.2. Poblacion, muestray muestreo
Guillen et al. (2020) consideran a la poblacion como un grupo de personas o

cosas que estan relacionadas con las variables que se desean estudiar. La poblacion
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estuvo conformada por 155 personas pertenecientes a una Constructora &
Inmobiliaria ubicado en Brefia.

Martinez (2012) explica: “La muestra sea un reflejo adecuado de la poblacion,
es necesario gue todas las unidades en la poblacién tengan una probabilidad igual de
ser elegidas, lo que significa que la seleccion debe ser al azar o probabilistica” (p. 48).
La muestra estuvo estructurada por 111 colaboradores de la Constructora. El
muestreo es no probabilistica intencional o por conveniencia consideran que la
encuesta fue realizada a los colaboradores que mostraron predisposicion. En ese
sentido, se puede mencionar que solo se considero a los colaboradores que tuvieron
la intencién de participar.

2.3. Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el LR y el CO en los colaboradores de una
empresa Constructora & Inmobiliaria, Brefia — 2024.

Hipdtesis especificas

Existe relacion significativa entre la conciencia de uno mismo y el CO en los
colaboradores de una empresa Constructora & Inmobiliaria, Brefia — 2024.

Existe relacién significativa entre la autogestion y el CO en los colaboradores
de una empresa Constructora & Inmobiliaria, Brefia — 2024.

Existe relacion significativa entre la conciencia social y el CO en los
colaboradores de una empresa Constructora & Inmobiliaria, Brefia — 2024.

Existe relacion significativa entre la gestion de relaciones y el CO en los

colaboradores de una empresa Constructora & Inmobiliaria, Brefia — 2024.



2.4. Variables y operacionalizacion

Villasis y Miranda (2016) indica: “Las variables son todas aquellas que estan
sujetas a medicion dentro de una investigacion, las cuales sirven de base para el
planteamiento de los objetivos” (p. 128). En cuanto a la operacionalizacion de la
variable, es preciso desarrollarse considerando que la variable LR debe ser mas

especifica para que pueda medirse adecuadamente de acuerdo con

consideraciones de los colaboradores de la empresa.

Tabla 1

Operacionalizacion del LR

Definicion Definicion _ _ ,
) Dimensiones Indicadores
conceptual operacional
Goleman et al. El liderazgo S Conciencia emocional.
_ Conciencia By _
(2017)  explica: resonante g Valoracion propia.
e uno
“Los grandes se mide Confianza en uno
] _ mismo _
lideres son considerand mismo.
personas muy o cuatro Autocontrol.
movilizadoras, dimensione  Autogestion Adaptabilidad
despiertan S, 12 Iniciativa
nuestro indicadores Empatia
entusiasmo y y 24 items Conciencia Conciencia
alientan lo mejor medidos en social organizativa
que hay en escala de Servicio amable
Nnosotros. Los Likert. Liderazgo inspirado.
grandes lideres Desarrollo del préjimo.
son personas que Gestion de Gestion de conflictos.
saben manejar las relaciones Trabajo en equipo.

emociones”  (p.
31).

Por otro lado, la operativizacion del CO fue necesaria considerando que este

proceso es importante desarrollarse con la finalidad de hacer que la variable sea

mediable.



Tabla 2

Operacionalizacion del CO
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Definicién Definicién Escala de
Dimensiones Indicadores
conceptual operacional medicion
Robbins y Judge El Sentido de Ordinal
(2009) explica: compromiso pertenencia.
“El compromiso organizacion Alegria y afecto
Afectivo
organizacional al se mide Involucramiento
es el grado en considerando con los
que un tres problemas.
colaborador dimensiones, Lealtad con la
acepta a 9 indicadores institucion.
participar en y 24 items Normativo Responsabilidad
cumplir las medidos en Cumplimiento de
metas, valores y escala de actividades
objetivos de su Likert. Reconocimiento
empresa, laboral.
sintiéndose De Reconocimiento
identificado con continuidad competitivo.

ella misma” (p.
82).

Crecimiento

profesional.

2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos, validez y confiabilidad

Se aplicd la encuesta, puesto que es una técnica alineada con los estudios

cuantitativos. Lanuez y Fernandez (2014) indican que es un método empirico que

emplea un dispositivo o formulario digital o impreso para obtener respuestas sobre el

problema en estudio, y que los individuos que aportan la informacion la llenan por si

mismos.

La aplicacién de estas herramientas fueron primordiales puesto que fue

necesarios tener una cantidad importante de datos que permita probar los supuestos

del estudio. Estas herramientas midieron por separado cada uno de los constructos,
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después se asociaron y correlacionaron. Es importante recalcar que estas
herramientas presentan validez de contenido, asi como de niveles de consistencia o
confiabilidad. Respecto a la validez es el grado en que la evidencia y la teoria
respaldan la interpretacion de los resultados de una prueba o dispositivo de medicion
para su uso previsto en un estudio que puede ser mixto o cuantiativo (Hernandez &
Mendoza, 2018).

Tabla 3

Resultados de validez de expertos

Validador Resultado de aplicabilidad
Mg. Mario Edgar Chura Alegre Aplicable
Mg. Sheyla Tamara Reyes Carhuapoma Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable

De acuerdo con los resultados expresados en la tabla, los test presentan
niveles adecuados de validez de contenido; es decir, a entender de los expertos, los
reactivos propuestos son apropiados para conocer el constructo en relacion con los
indicadores que fueron formulados.

El primer cuestionario tiene como finalidad medir las cuatro dimensiones del
liderazgo resonante en funcion de sus 12 indicadores que permitieron la elaboracion
de un test de 24 reactivos. Este primer instrumento ha permitido medir la percepcion
del personal respecto al liderazgo resonante de sus jefes. Por otro lado, es preciso
mencionar que este cuestionario paso por procesos de confiabilidad se refiere a la
exactitud o consistencia de las evaluaciones o la informacion cuando se administra
varias veces dicha prueba a un mismo sujeto en el que se desea medir una percepcion

(Medina & Verdejo, 2020).
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Tabla 4

Fiabilidad del cuestionario de LR

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Conciencia de uno mismo ,866 6
Autogestién ,933 6
Conciencia social ,938 6
Gestion de relaciones ,936 6
Total 974 24

La Tabla 4 indican que el test de LR presenta una confiabilidad excelente
(alfa=0.974). En cuanto a sus factores, los resultados fueron los suficientes,
conciencia de uno mismo (0.866), autogestién (0.933), conciencia social (0.938) y
gestion de relaciones (0.936). Estos son evidencias suficientes para garantizar la
idoneidad de los datos.

El segundo test tuvo como objetivo evaluar las tres dimensiones del CO
considerando un total de 9 indicadores que facilitaron la elaboracién de una prueba
de 24 reactivos. Este segundo instrumento ha permitido medir la percepcién de las
personas de la constructora respecto al compromiso que tiene con la empresa.

Tabla 5

Fiabilidad del cuestionario de CO

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Compromiso afectivo ,957 8
Compromiso normativo ,952 8
Compromiso de continuidad ,958 8
Total ,983 24

La Tabla 5 indican que la prueba de CO evidencia una confiabilidad excelente
(alfa=0.983). En cuanto a sus factores, los resultados fueron los adecuados,

compromiso afectivo (0.957), compromiso normativo (0.952) y compromiso de
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continuidad (0.958). Estos son evidencias suficientes para garantizar la idoneidad de
los datos.
2.6. Procedimientos

Se partio con la identificacién del problema de acuerdo en concordancia con
las lineas de la institucion, dicho problema se visualiza en la empresa Constructora &
Inmobiliaria ubicado en Brefia, posterior a ello se recopilé informacién de autores
resaltantes y antecedentes que sirven como apoyo para conocimiento previo y
referencia para la investigacion, adicional a ello se plantearon los objetivos principales
gue se quiere alcanzar en el estudio. Luego se desarrollé la metodologia empleada
gue comprende aspectos desde el tipo hasta la muestra pasando por las hipotesis de
estudio. Por ultimo, se identifico a la poblacion, asi como la muestra, posteriormente,
se solicitdé el consentimiento de la constructora para desarrollar el estudio en sus
instalaciones.
2.7. Andlisis estadistico e interpretacién de los datos

La parte estadistica consistio en conforman una base de datos en el software
SPSS. Posteriormente, se desarrollaron los analisis de consistencia de los test, asi
como los analisis porcentuales que confirman la problemética identificada en la
introduccién. Posteriormente, se desarrollé la normalidad de Shapiro que indicé el
estadigrafo adecuado para la prueba de supuestos. Por dltimo, se ejecuté la prueba
de supuestos que dieron por valida el estudio y el cumplimiento de los objetivos.
2.8. Aspectos éticos

El estudio es completamente original debido a que la informacién presentada
fue obtenida de fuentes confiables de articulos de investigacion, libros, diarios
digitales y paginas de entidades expertas en la materia, donde todos los autores

fueron citados y referenciados. La técnica de redaccion seguida fue de acuerdo con
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los lineamientos de Normas APA 7 y la guia de la universidad. Finalmente, es preciso
mencionar que el estudio presenta el consentimiento de los colaboradores como de

la empresa expresada en este estudio.



CAPITULO 1lI

RESULTADOS



3.1. Resultados descriptivos de las variables

Tabla 6

Escala porcentual de las variables

Variable Escala Frecuencia Porcentaje
Liderazgo Malo 25 22,5
resonante Regular 58 52,3
Bueno 28 25,2
Compromiso Malo 23 20,7
organizacional Regular 68 61,3
Bueno 20 18,0
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La Tabla 6 indican que el 52,3% (58) indican que el liderazgo resonante es

regular, el 25,2% (28) indican que es bueno y el 22,5% (25) considera que es malo.

En la misma linea, el 61,3% (68) indican que el CO es regular, el 20,7% (23) indican

gue es malo y el 18% (20) considera que es bueno.

3.2. Resultados descriptivos de las dimensiones

Tabla 7

Escala porcentual de las dimensiones del LR

Dimensiones Escala Frecuencia Porcentaje
Conciencia de uno Malo 23 20,7
mismo Regular 68 61,3
Bueno 20 18,0
Autogestion Malo 24 21,6
Regular 60 54,1
Bueno 27 24,3
Conciencia social Malo 28 25,2
Regular 57 51,4
Bueno 26 23,4
Gestion de Malo 31 27,9
relaciones Regular 56 50,5
Bueno 24 21,6
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La Tabla 7 indican que el 61,3% (68) considera la conciencia de uno mismo de
forma regular, el 20,7% (23) indican que es malo y el 18% (20) considera que es
bueno. Asimismo, el 54,1% (60) indican que la autogestion es regular, el 24,3% (27)
indican que es bueno y el 21,6% (24) considera que es malo. En la misma linea, el
51,4% (57) indican que la conciencia social es regular, el 25,2% (28) indican que es
malo y el 23,4% (26) considera que es bueno. Finalmente, el 50,5% (56) indican que
la gestion de relaciones es regular, el 27,9% (31) indican que es malo y el 21,6% (24)
considera que es bueno. Estos resultados evidencian deficiencias relacionadas al
liderazgo resonante en la empresa.

Tabla 8

Escala porcentual de las dimensiones del CO

Dimensiones Escala Frecuencia Porcentaje
Compromiso Malo 22 19,8
afectivo Regular 58 52,3
Bueno 31 27,9
Compromiso Malo 22 19,8
normativo Regular 61 55,0
Bueno 28 25,2
Compromiso de Malo 21 18,9
continuidad Regular 61 55,0
Bueno 29 26,1

La Tabla 8 considera que el 52,3% (58) indican que el compromiso afectivo es
regular, el 27,9% (31) indican que es bueno y el 19,8% (22) considera que es malo.
Asimismo, el 55% (61) indican que el compromiso normativo es regular, el 25,2% (28)
indican que es bueno y el 19,8% (22) considera que es malo. Finalmente, el 55% (61)
explican que el compromiso se seguir en la institucion es regular, el 26,1% (29) indican
gue es bueno y el 18,9% (21) considera que es malo. Estos resultados evidencian

deficiencias relacionadas al compromiso del personal con la empresa.
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3.3. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Figura 1

Escala porcentual de la relacién entre las variables
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La Figura 1 explica que el LR y el CO se asocian de forma mala en un 18%,
gue se asocian de forma regular en un 44,1% y finalmente, se asocian de forma buena
en un 18% estos resultados se consolidan con los alcances inferenciales.

3.4. Prueba de la normalidad de las variables
Ho. La distribucion normal se presenta en ambas variables
Ha. La distribucidon normal no se presenta en ambas variables

Tabla 9

Normalidad de las variables

Liderazgo Compromiso

resonante  organizacional
N 111 111
Parametros normales®® Media 99,71 100,26
Desviacion 13,864 14,353
Maximas diferencias extremas Absoluto ,088 , 123
Positivo ,077 ,088
Negativo -,088 -,123
Estadistico ,088 ,123
Sig. asintética(bilateral) ,000¢ ,000¢
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Los puntajes de normalidad del liderazgo resonante y compromiso
organizacional expresadas en el Tabla 9. Evidencia ausencia de contraste normal en
ambos constructos (sig.= 0.000) Por lo tanto, se acepta la Ha y se rechaza la Ho.
Estos alcances permiten indicar que los supuestos de estudio deben desarrollarse
con la prueba no paramétrica.

3.5. Procedimientos correlacionales
Prueba de hipotesis general

Tabla 10

Escala de asociacion entre el LRy el CO

Compromiso organizacional

Rho de Liderazgo Coeficiente ,820"
Spearman resonante Sig. (bilateral) ,000
N 111

El nivel de significancia de 0.000 expresada en la Tabla 10 aceptar la Ha y
rechazar la Ho. El coeficiente Spearman de 0.820 indica que las variables liderazgo
resonante y compromiso organizacional presentan una asociacion positiva alta.

Figura 2

Diagrama de dispersion
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En la Figura 2 se manifiestan la dispersibn que puntos que presentan las
variables, esta dispersion demuestra que las variables de distribuyen de forma
positiva y directa, entendiéndose que a mayores puntajes en el liderazgo resonante
mayores seran los puntajes en el compromiso laboral del personal de una empresa
constructora & Inmobiliaria.

Prueba de hipotesis especifica 1

Tabla 11

Escala de asociacion entre la conciencia de uno mismo y el CO

Compromiso organizacional

Rho de Conciencia de Coeficiente 673"
Spearman uno Mismo Sig. (bilateral) ,000
N 111

El nivel de significancia de 0.000 expresada en la Tabla 11 aceptar la Ha y
rechazar la Ho. El coeficiente Spearman de 0.673 indica que el factor conciencia de
uno mismo y el compromiso organizacional presentan una asociacion positiva
moderada.

Prueba de hipodtesis especifica 2

Tabla 12

Escala de asociacion entre la autogestion y el CO

Compromiso organizacional

Rho de Autogestion  Coeficiente ,738"
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 111

El nivel de significancia de 0.000 expresada en la Tabla 12 aceptar la Ha y
rechazar la Ho. El coeficiente Spearman de 0.738 indica que el factor autogestion y

el compromiso organizacional presentan una asociacion positiva alta.
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Prueba de hipodtesis especifica 3

Tabla 13

Escala de asociacion entre la conciencia social y el CO

Compromiso organizacional

Rho de Conciencia Coeficiente 787"
Spearman social Sig. (bilateral) ,000
N 111

El nivel de significancia de 0.000 expresada en la Tabla 13 aceptar la Ha y
rechazar la Ho. El coeficiente Spearman de 0.787 indica que el factor conciencia
social y el compromiso organizacional presentan una asociacion positiva alta.
Prueba de hipotesis especifica 4

Tabla 14

Escala de asociacion entre la gestion de relaciones y el CO

Compromiso organizacional

Rho de Gestion de Coeficiente ,835"
Spearman las relaciones Sig. (bilateral) ,000
N 111

El nivel de significancia de 0.000 expresada en la Tabla 14 aceptar la Ha y
rechazar la Ho. El coeficiente Spearman de 0.835 indica que el factor gestion de

relaciones y el compromiso organizacional presentan una asociacion positiva alta.



CAPITULO IV

DISCUSION
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Los instrumentos aplicados para medir de forma objetiva las variables
demostraron tener una excelente fiabilidad, pues sus resultados de Cronbach fueron
de 0.974 para el test de liderazgo resonante y 0.983 para el test de compromiso
organizacional.

El resultado Rho de Spearman de 0.820 y probabilidad de 0.000 lo que permite
determinar que el liderazgo resonante y el compromiso organizacional se relacionan
de forma positiva alta en una empresa Constructora & Inmobiliaria - Brefia. Por su
lado Torres (2023) en su tesis determind que el LR tiene un nivel de asociacion alto
con el CO (r=0.872; Sig.=0.000). Por otro lado, se contrasta con los resultados de
Mestas y Castro (2023) quienes concluyeron que el liderazgo resonante y el
desempenio laboral estan asociados de forma muy fuerte (Rho=0.800; Sig.<0.001).
los resultados alcanzados son suficientes para indicar que las empresas estan en la
necesidad de ser dirigidos por un lider resonante que permita desarrollar a sus
seguidores de tal forma que se garantice la continuidad y el mejor de los desempeiios
haciendo hincapié en las emociones que son el soporte emocional mas importante
para un desempefio eficiente.

El resultado Rho de Spearman de 0.673 y probabilidad de 0.000 lo que permite
determinar que la conciencia de uno mismo y el compromiso organizacional de los
integrantes de una empresa Constructora & Inmobiliaria estan asociados de forma
positiva moderada. Estos alcances se comparan con los resultados de Torres (2023)
guien concluye que la conciencia de uno mismo y el CO se asocian de forma positiva
fuerte (r=0.779; Sig.=0.000). Estos alcances a las que llegaron las investigaciones
explican que la conciencia de uno mismo es importante para los colaboradores porque

es la capacidad que tienen para adecuar las emociones de forma pertinente,
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permitiendo la excelencia en la atencion brindada a los clientes, ademas de ser un
factor importante que compromete al personal con la empresa.

El resultado Rho de Spearman de 0.738 y probabilidad de 0.000 permite
determinar que la autogestion y el CO en una empresa Constructora & Inmobiliaria se
relacionan de forma positiva alta. Los alcances fueron comparados con los obtenidos
por Torres (2023) quien concluye con la existencia de una relacién positiva alta entre
la autogestion y el CO (r=0.732; Sig.=0.000). Los resultados discutidos permiten
indicar que la autogestion es la conexién del personal con las metas de la institucion
y por ende con los objetivos de la institucién.

El resultado Rho de Spearman de 0.787 y probabilidad de 0.000 permite
determinar que la conciencia social y el CO en una empresa Constructora &
Inmobiliaria se relacionan en un nivel positivo alto. Los alcances fueron comparados
con los resultados alcanzados por Centeno y De La Cruz (2022) quienes concluyen
con la existencia de una asociacion media entre la conciencia social y la satisfaccion
laboral (rho=0.744; Sig.=0.000). La discusion de estos resultados permite explicar que
la conciencia social permite al personal experimentar emociones que afectan a los
demés; de tal forma que puedan comprender lo que desean los clientes.

El resultado Rho de Spearman de 0.835 y probabilidad de 0.000 permite
determinar que la gestion de relaciones y el CO en una empresa Constructora &
Inmobiliaria se relacionan de forma positiva alta. Dichos resultados se comparan con
los alcanzados por Mestas y Castro (2023) quienes concluyen que existe una relacion
positiva fuerte entre la gestion de apoyo y relaciones del lider con el desempefio
laboral (Rho=0.855; Sig.<0.001). La discusién de las relaciones y su forma de gestion

es importante para lograr el compromiso del personal, pues es una fuente de
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inspiracion y motivacion de los trabajadores, esta capacidad es la que esta

relacionada con la negociacion, y vinculacion con el trabajo.



CAPITULO V

CONCLUSIONES
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Primero. Se establece la relacidon entre el LR y el CO de los integrantes de una
empresa Constructora & Inmobiliaria, se concluye que estas variables se relacionan
en un nivel positivo alto de acuerdo con el coeficiente de Spearman de 0.820 y una
probabilidad de 0.000.

Segundo. Se establece la relacidn entre la conciencia de uno mismo y el CO
de los integrantes de una empresa Constructora & Inmobiliaria, se concluye que esta
dimensién y la variable estan asociadas en un alcance positivo moderado pues asi lo
demuestra el coeficiente de Spearman de 0.673 y una probabilidad de 0.000.

Tercero. Se establece la relacion entre la autogestion y el compromiso
organizacional de los colaboradores de una empresa Constructora & Inmobiliaria, se
concluye que esta dimension y la variable estan asociadas en un nivel positivo alto
pues asi lo demuestra el coeficiente de Spearman de 0.738 y una probabilidad de
0.000.

Cuarto. Se establece la relacion entre la conciencia social y el CO de los
integrantes de una empresa Constructora & Inmobiliaria, se concluye que esta
dimensiony la variable estdn asociadas en un nivel positivo alto pues asi lo demuestra
el coeficiente de Spearman de 0.787 y una probabilidad de 0.000.

Quinto. Se establece la relacion entre la gestion de relaciones y el compromiso
organizacional de los integrantes de una empresa Constructora & Inmobiliaria, se
concluye que esta dimension y la variable estan asociadas en un nivel positivo alto
pues asi lo demuestra el coeficiente de Spearman de 0.835 y una probabilidad de

0.000.



CAPITULO VI

RECOMENDACIONES



52

Primero. Implementar planes de capacitacion y talleres dirigido al personal y
jefes de tal modo que en base a un liderazgo efectivo el personal mejore su
rendimiento y sea efectivo en el cumplimiento de sus labores diarias en la
organizacion.

Segundo. Convocar a los jefes y/o encargados de los equipos de trabajo con
la intencién de mejorar la retroalimentacion de tal manera que el personal pueda
gestionar adecuadamente las emociones y que causen un impacto en los grupos de
trabajo identificando sus bondades y debilidades.

Tercero. Implementar sesiones de capacitacion exclusivamente para los jefes
de tal modo que mejoren sus estrategias de dirigir a su personal, porque se ha
evidenciado que el personal no pone en practica lo aprendido en las capacitaciones.
Estas capacitaciones deben tener la finalidad de que las decisiones de los jefes sean
mas efectivo en el personal para obtener mejores resultados en base al dominio de
sus emociones como de su frustracion.

Cuarto. Capacitar en habilidades blandas orientadas a ser personas mas
empéticas capaces de poner en el lugar de los demas, asi como cumplir con las con
las normas y politicas de la institucién.

Quinto. Desarrollar una serie de actividades que permitan fortalecer el trabajo
en equipo estableciendo vinculos laborales sdlidos y evitando propiciar conflictos
laborales y motivando de forma permanente a su personal con la implementacién de

politicas organizacionales.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Liderazgo resonante y compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa constructora & inmobiliaria, Brefia — 2024

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
¢, Qué

entre

relacién existe
el liderazgo
resonante y el
compromiso
organizacional en los
colaboradores de una
empresa Constructora
& Inmobiliaria, Brefia —
20247

Problemas
especificos

. Qué

entre la conciencia de

relacion existe

uno mismo y el
compromiso
organizacional en los

colaboradores de una

empresa Constructora

Objetivo general

Establecer la relacion
entre el liderazgo
resonante y el
compromiso

organizacional en los

colaboradores de una
empresa Constructora &
Inmobiliaria, Brefa —
2024.

Objetivos especificos

Establecer la relacion
entre la conciencia de
uno mismo y el
compromiso

organizacional en los
colaboradores de wuna

empresa Constructora &
Inmobiliaria, Brefla -

2024.

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

empresa Constructora &

colaboradores una
Inmobiliaria, Brefia — 2024.
Hipotesis especificas

Existe relacion significativa

entre la conciencia de uno

mismo y el compromiso
organizacional en los
colaboradores de una

empresa Constructora &
Inmobiliaria, Brefia — 2024.
Existe relacion significativa
entre la autogestion y el
compromiso

los

organizacional en

Variable 1: Liderazgo resonante

_ ] _ Escala de
Dimensiones Indicadores L
medicién
- Conciencia
emocional.

Conciencia de

uno mismo

- Valoracion propia.
- Confianza en uno

mismo.

Autogestion

- Autocontrol.
- Adaptabilidad

- Iniciativa

Conciencia

social

- Empatia
- Conciencia
organizativa

- Servicio amable

Gestion de

relaciones

- Liderazgo inspirado.
- Desarrollo del

préjimo.
- Gestion de

conflictos.

1. Totalmente
en
desacuerdo.

2. En
desacuerdo

3. Parcialmente
de acuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente

de acuerdo




& Inmobiliaria, Brefia —
20242
¢Qué

entre la autogestion y el

relacion existe

compromiso

organizacional en los
colaboradores de una
empresa Constructora
& Inmobiliaria, Brefia —
20247
¢Que
entre la

relacion existe
conciencia
social y el compromiso
organizacional en los
colaboradores de una
empresa Constructora
& Inmobiliaria, Brefia —

20247

¢Qué relacion existe
entre la gestion de
relaciones y el
compromiso

organizacional en los

Establecer la relacion
entre la autogestion y el
compromiso

los

organizacional en

colaboradores de una

empresa Constructora &

Inmobiliaria, Brefa -
2024.
Establecer la relacién

entre la conciencia social

y el
organizacional

compromiso
en los
colaboradores de una

empresa Constructora &

Inmobiliaria, Brefila -
2024.

Establecer la relacion
entre la gestion de
relaciones y el
compromiso
organizacional en los

colaboradores de una

empresa Constructora &

de

empresa Constructora &

colaboradores una
Inmobiliaria, Brefia — 2024.
Existe relacion significativa

entre la conciencia social y

el compromiso
organizacional en los
colaboradores de una

empresa Constructora &
Inmobiliaria, Brefia — 2024.
Existe relacion significativa
de

relacionesy el compromiso

entre la gestion

organizacional en los
de

empresa Constructora &

colaboradores una

Inmobiliaria, Brefia — 2024.

- Trabajo en equipo.

Variable 2: Compromiso organizacional

_ ] , Escala de
Dimensiones Indicadores o
medicion
- Sentido de | 1. Totalmente

Afectivo

pertenencia.

- Alegria y afecto

- Involucramiento con

los problemas.

Normativo

- Lealtad con
institucion.

- Responsabilidad

- Cumplimiento

actividades

la

de

De continuidad

- Reconocimiento
laboral.

- Reconocimiento
competitivo.

- Crecimiento

profesional.

en
desacuerdo.
2.En
desacuerdo
3. Parcialmente
de acuerdo
4. De acuerdo
5. Totalmente

de acuerdo




colaboradores de una
empresa Constructora
& Inmobiliaria, Brefia —
20247

Inmobiliaria, Brefila -

2024.

Nivel - disefio de

investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticos utilizados

Tipo: Basica
Nivel: Correlacional
Disefio: No
experimental.

Enfoque: Cuantitativo

Poblacion:

155 colaboradores de una
Constructora & Inmobiliaria -
Brefa.

Muestra:

111

pertenecen a la poblacion.

colaboradores gue

Variable 1: Liderazgo resonante
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de liderazgo
resonante.

Variable 2: Compromiso organizacional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de

compromiso organizacional.

Estadisticos descriptivos
Tablas estadisticas
Gréficos estadisticos
Medidas de dispersion
Desviacion estandar
Estadisticos inferenciales

Rho de Spearman




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos
CUESTIONARIO DEL LIDERAZGO RESONANTE

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

los items que aparecen a continuacion, de acuerdo como pienses o actues.

1. 3. 5.
2. 4.

Totalmente en

En desacuerdo

Parcialmente

De acuerdo

Totalmente de

desacuerdo de acuerdo acuerdo
Puntajes
112 (3|4 |5

El jefe controla sus emociones ante los problemas que se

1 112 |3 |4 |5
presentan

2 El estado de animo de tu jefe influye en sus decisiones. 112 3|4 |5

3 Mi jefe demuestra sus fortalezas en su trabajo. 12|34 |5

4 Las debilidades que presenta mi jefe afectan mi trabajo 112 3|4 |5

5 | Considero que mi jefe confia en mis capacidades 112 |3 |4 |5

6 Mi jefe es seguro en las decisiones que toma. 112 3|4 |5
Mi jefe permite que sus problemas personales afecten su

7 . 112 (3|45
desempefio.
Para mi jefe el grupo es culpable de algun problema que afecte

8 , J grup Y gunp q 11213145
al area.
Mi jefe no tiene paciencia ante eventualidades que suelen

9 _ 12 (3|4 |5
ocurrir.

10 | El jefe prioriza una actitud positiva en la empresa. 112 |3 |4 |5

11 | Mijefe no pierde de vista los objetivos de la empresa. 12|34 |5
La actuacién del jefe es correcta para lograr los objetivos

12 112 (3 |4 |5
planteados.
El jefe se preocupa por el bienestar de todo el personal haciendo

13 ) y _ 112 (3|4 |5
hincapié en sus emociones.

14 | Eljefe no presta atencién a los sentimientos de su personal 112 3|4 |5




15

El jefe se preocupa porque todos cumplan con las politicas de

la organizacion.

16

El jefe realiza capacitaciones que permite a los integrantes

conocer las politicas de la empresa.

17

El jefe considera importante a todos los miembros de su equipo

18

El jefe tiene mucho tino para solucionar los problemas de la

empresa.

19

El jefe siempre se preocupa porque su personal se encuentra

motivado.

20

El jefe considera que la unién del equipo es importante para

lograr los objetivos.

21

El jefe se preocupa por el desarrollo personal y profesional de

los integrantes de su equipo

22

Mi jefe me brinda una retroalimentacion sobre las actividades de

mi desempefio.

23

El jefe siempre tiene varias alternativas de soluciéon ante un

problema.

24

El jefe mira las dificultades como una oportunidad de mejora.




CUESTIONARIO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que
permite hacer una descripcion de cémo percibes el compromiso organizacional dentro

de la empresa. Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada uno

de los items que aparecen a continuacion, de acuerdo a como pienses o actues.

1. 5 3. 4 5.
Totalmente en ' Parcialmente ' Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo de acuerdo acuerdo
Puntajes
112 (3 |4 |5
1 El jefe es fundamental para la integracion del personal 112 3|4 |5
2 Me gusta trabajar en la empresa. 112 3|4 |5
Siempre procuro entregar lo maximo de mi en el desarrollo de
3 _ 12|34 |5
mis labores.
4 | Tengo una actitud positiva en mi desempefio laboral. 112 3|4 |5
Me siento orgulloso(a) de pertenecer a la empresa. 112 3|4 |5
6 Generalmente, asisto feliz a mi centro de labores. 1121314 |5

Me preocupa que la empresa siempre logre sus objetivos en el

tiempo previsto.

Los sentimientos hacia la empresa hacen que me comprometa

con sus objetivos.

Me gustaria pertenecer en la empresa por un largo periodo de

9 _ 112 |3 |4 |5
tiempo
Priorizo la empresa ante cualquier oferta laboral que pueda

10 . 112 |3 |4 |5
ener.

Me siento comprometido con los objetivos de empresa y procuro
11 _ 112 |3 4|5
aportar para cumplirlas

Considero que mi trabajo es importante para el logro de los
12 o 112 |3 /4|5
objetivos de la empresa.

13 | Me siento parte importante en la estructura de la empresa. 112 3|4 |5

Las actividades que realizo en la empresa no son valoradas
14 ) 112 |3 /4|5
como deberia ser




15

Me gusta cumplir con las normas de la empresa

16

Considero que las normas de la empresa estan acordes con las

actividades que realizamos

17

Siento que los trabajadores de la empresa son como mi segunda

familia.

18

Me presento en mi trabajo porque es mi deber por el contrato

gue tengo firmado.

19

La empresa me reconoce los logros de mi area de trabajo.

20

Siento que mis logros no son reconocidos por mi jefe.

21

Considero que la empresa me exige que me prepare mas y me

actualice con mayor frecuencia.

22

La empresa me considera una persona competitiva para el

cargo.

23

La institucion se preocupa por mi crecimiento personal y

crecimiento profesional.

24

Me siento contento de formar parte de esta empresa.




Anexo 3. Ficha de validacién de los instrumentos

Validacién del instrumento: LIDERAZGO RESONANTE
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: Mario Edgart Chura Alegre
DNI: 43486031

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

'Pertinencia: El ilem corasponde al conoaplo tadérico formulado.
Relevancia: El #em es apropiado pars representar al componente o
dimensidn especifica del construcio

3Claridad: Se entiende sn diicultad alguna el enunciado del item, es
concso, exacko y direcio

Nota: Suficienca, se dice suficenda cuando los ilems planteados L
suficientes medir la dimensidn
- R — Firma del Experto Informante.

Validacién del instrumento: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Obser i (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

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

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: Mario Edgart Chura Alegre

DNI: 43486031

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico[ ] Estadistico[ x ]
'Pertinencia: El item comasponde al conoapio tedrico formulado.
iRelevancia: El #em es apropiado para represeniar al components o
dimension espaciica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
0ONOs0, exacio y drecto

Nota: Suficienca, se dice suicienda cuando los ilems planieados
son suficientes para medir la dimensiin

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[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./lng.: ....

pwi: 40968843
Especialidad del validader: Tematico[ x ] Metodolégico [ ] Estadistico [ ]
*Pertinencia; El ilem coresponde &l conceplo fedrico formulada.
*Redevancia: El ilem es apropiado para representar al componenie o
dimensidn especifica del consrucio
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

concsa, exacio y direcio
Firma del Experto Informante.

Nota: Suficencia, se dice suficienca cuando los ilems planteados

son suficienies para medir la dimensiin

Validacién del instrumento: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./lng.: ......
DNI:, 30968849

Especialidad del validader: Tematico|[ x ] Metodolégico [ ] Estadistico [ ]

*Pertinencia: El ilem comesponde &l concepio iedrico formulada.

*Redevancia: El ilem es apropiado para representar al componenie o
dimensidn especiica del consrucio
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es

concsa, exacio y dinecio

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

Mota: Suficenca, s dice suicienta cuands los ilems planteadas Firma del Experto Informante.
san suficienies para medir la dimensidn




Validacién del instrumento: LIDERAZGO RESONANTE
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable[ x] Aplicable después de cormregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.:
Mg. Tamara Reyes Carhuapoma DNI: 71023497

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

'Pertinencia: El ilem coresponde al conoeplo fedrico formulado.

*Redevancia: El #am es apropiado pars representar al componente o

dimension espacifica del construcio
*Claridad: Se enfiende sin difcutad alguna el enunciado del flem, es .

00NCS0, exacto y drectd

Validacién del instrumento: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable[ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.:
Mg. Tamara Reyes Carhuapoma DNI: 71023497

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

'Pertinencia: E! ilem coresponds al conoaplo tedrico formulado.

Relevancia: El #2m es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construcio

d
/é-.l_:.:"é)
Claridad: Se enbiende sin dificultad alguna ef enunciado del item, es s

00NCs0, Exacto y drecto
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Anexo 5. Base de datos

LIDERAZGO RESONANTE

LR1 [LR2 [LR3 |LR4 | LR5 (LR6 (| LR7 | LR8 | LR9 ([LR10|LR11|LR12|LR13(LR14|LR15|LR16|LR17(LR18|LR19|LR20|LR21|(LR22|LR23|LR24

N°

Variable: Liderazgo resonante

10
11
12
i3
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

a4

45

46

47

48

49

50




51

52
53

54
55
56
57

58
59
60
61

62

63

64
65
66
67

68
69
70
71
72
73

74
75
76
77
78
79
80

81

82

83

84
85

86

87

88

89

90
91
92
93

o4
95
96
97
o8
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111




Variable: Compromiso organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
CO1 ([CO2|CO3|CO4|CO5|CO6|CO7 (CO8(CO9 |CO10(CO11 |CO12|CO13|C0O14|(CO15|CO16|(CO17|CO18(CO19|CO20(CO21|CO22|CO23|C0O24

NG

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30

31

32

33
34
35
36
37

38

39
40

a1

a2

43
a4
45

46

a7

a8

49
50
51

52
53
54
55




56
57

58
59
60
61

62
63
64
65

66
67

68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84
85
86
87
88
89
90
91

92
93
94
95
96
97
98
99

100
101
102
103

104
105
106
107
108
109

110
111




