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GLOSARIO

Andlisis Estadistico: Proceso de aplicar técnicas estadisticas para interpretar datos
recolectados en una investigacion, permitiendo extraer conclusiones significativas.
Burocracia: Sistema administrativo caracterizado por reglas estrictas, procedimientos
formales y jerarquias, que puede afectar la flexibilidad y rapidez en la toma de decisiones
dentro de las organizaciones publicas.

Clima Laboral: Percepcion general del ambiente de trabajo por parte de los empleados, que
puede afectar su satisfaccion y compromiso.

Compromiso Organizacional: Conexion emocional, cognitiva y conductual que los
empleados tienen con su trabajo y la organizacion, considerado un factor clave para el éxito
a largo plazo de cualquier entidad.

Correlacion: Medida estadistica que indica la relacion entre dos variables, que puede ser
positiva, negativa o nula.

Cultura Organizacional: Conjunto de valores, creencias y comportamientos compartidos
que influyen en la forma en que los empleados interactan entre si 'y con las partes interesadas
externas.

Desarrollo Organizacional: Proceso planificado para mejorar la efectividad y salud de una
organizacion a través del cambio en sus culturas, estructuras y procesos.

Efectividad Organizacional: Capacidad de una organizacién para alcanzar sus objetivos y
metas de manera eficiente y efectiva.

Encuesta: Herramienta utilizada para recolectar informacién sobre las opiniones, actitudes

0 comportamientos de un grupo de personas, generalmente mediante cuestionarios.
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Gestion del Talento: Proceso de atraer, desarrollar y retener empleados talentosos dentro de
una organizacion, crucial para mejorar el rendimiento y el compromiso.

Interaccién Lider-Seguidores: Relacion dindmica entre un lider y sus seguidores, que
influye en el comportamiento, motivacién y compromiso del equipo.

Teoria del Liderazgo: Conjunto de conceptos y principios que explican como los lideres

pueden influir en sus seguidores y como se desarrollan diferentes estilos de liderazgo.
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RESUMEN

La investigacion titulada “Estilos de liderazgo y su relacion con el compromiso
organizacional de la Oficina General de Administracién y Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, 2023 tuvo como objetivo determinar la relacion entre los estilos
de liderazgo y el compromiso organizacional. Se desarroll6 un estudio aplicado, de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal y nivel descriptivo—correlacional. La
poblacién estuvo conformada por 106 colaboradores de las subareas de la Oficina General
de Administracion y Finanzas. Se aplicaron encuestas para medir los estilos de liderazgo

percibidos y el nivel de compromiso organizacional.

Los resultados evidencian asociaciones positivas y significativas entre las variables:
liderazgo transformacional y compromiso organizacional (Rho de Spearman = 0.855,
relacion alta); liderazgo transaccional y compromiso organizacional (Rho = 0.925, relacién
muy alta); y liderazgo laissez-faire y compromiso organizacional (Rho =0.923, relacion muy
alta). En el contexto analizado, estos hallazgos sugieren que mayores niveles de los estilos

de liderazgo evaluados se asocian con mayor compromiso organizacional.

Se concluye que los estilos de liderazgo constituyen factores determinantes del compromiso
organizacional en la Oficina General de Administracién y Finanzas de la Municipalidad

Provincial de Cajamarca.

Palabras clave: Gestion del talento; Efectividad organizacional; Cultura organizacional,

Motivacion laboral.
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ABSTRACT

The research titled “Leadership Styles and Their Relationship with Organizational
Commitment in the General Office of Administration and Finance of the Provincial
Municipality of Cajamarca, 2023 aimed to determine the relationship between leadership
styles and organizational commitment. An applied study was conducted with a quantitative
approach, non-experimental design, cross-sectional scope, and descriptive—correlational
level. The population consisted of 106 employees from the sub-areas of the General Office
of Administration and Finance. Surveys were applied to measure the perceived leadership

styles and the level of organizational commitment.

The results show positive and significant associations between the variables:
transformational leadership and organizational commitment (Spearman’s Rho = 0.855, high
relationship); transactional leadership and organizational commitment (Rho = 0.925, very
high relationship); and laissez-faire leadership and organizational commitment (Rho = 0.923,
very high relationship). In the analyzed context, these findings suggest that higher levels of

the evaluated leadership styles are associated with greater organizational commitment.

It is concluded that leadership styles are determining factors of organizational commitment
in the General Office of Administration and Finance of the Provincial Municipality of

Cajamarca.

Keywords: Talent management; Organizational effectiveness; Organizational culture; Work

motivation.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

1.1.1. Contextualizacion

En el &ambito organizacional, el liderazgo desempefia un papel crucial en la efectividad
y el rendimiento de los equipos y colaboradores. Los estilos de liderazgo adoptados por los
directivos influyen significativamente en el compromiso organizacional y en la forma en que
los empleados se comprometen con su trabajo y con los objetivos de la empresa. Por otro
lado, el compromiso organizacional, definido como la conexién emocional, cognitiva y
conductual que los empleados tienen con su trabajo y con la organizacion, es un factor clave

para el éxito a largo plazo de cualquier empresa.

La falta de compromiso seria un problema tanto para las empresas; ya que limitaria
su capacidad de crecimiento, como para los empleados; lo que aumentaria la probabilidad de
que su entorno de trabajo fuera deficiente. Por ello, se cree que abordar el compromiso
organizacional es esencial para averiguar como controlarlo. La oportunidad de estudiarlo es
favorable porque sélo el 60% de las empresas cuenta con un programa adecuado para medir

y mejorar el compromiso de los empleados en el trabajo (Deloitte University Press, 2015).

Para Day (2000), los estilos de liderazgo son una caracteristica que cuenta con una
solida revision tedrica y que también afecta al compromiso organizacional. Dado que existe
un proceso social entre el lider y otros participantes en el proceso de liderazgo, como los

seguidores. El liderazgo implica una interaccion personal, por lo que en este estudio se han



seleccionado los estilos de liderazgo como variable relacionada con el compromiso
organizacional. Esto contrasta con otros constructos que influyen en el compromiso
organizacional. Debido a la interaccion interpersonal que tiene lugar entre el lider y los

participantes en el proceso de liderazgo.

De acuerdo con Deloitte (2015), en su estudio sefiala que el 87% de empresas
considera que la falta de compromiso laboral es su principal problema. En el caso de Peru,
el 50% de los ejecutivos cita la problematica de cultura organizacional y falta de compromiso

como “muy importante”, duplicando la cifra del afio pasado.

Es por ello que, siendo la Municipalidad Provincial de Cajamarca una entidad de
suma importancia para la provincia, a la que muchos usuarios acuden cada dia a realizar
diversos tramites, nace la necesidad de saber como se relaciona el liderazgo transformacional,
liderazgo transaccional y el liderazgo en laissez faire en el comportamiento organizacional

de la Oficina de Administracion y Finanzas de dicha entidad.

1.1.2. Descripcion del problema

En el entorno actual de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, se identifica la necesidad de abordar la gestion del
talento y el compromiso de los empleados para garantizar la efectividad en la prestacién de
servicios publicos. A pesar de la importancia reconocida del liderazgo en esta entidad, aiun
no se ha explorado a profundidad cémo el liderazgo transformacional, liderazgo
transaccional, liderazgo laissez faire, impactan en el compromiso de los empleados de la
Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Es esencial comprender como los estilos de liderazgo, que pueden variar desde liderazgo



transformacional, transaccional y laissez faire, influyen en el compromiso de los empleados

con la mision y vision de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Este trabajo de investigacion tiene como objetivo investigar la relacion entre los
estilos de liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, liderazgo laissez faire y el
compromiso organizacional en la Oficina General de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca durante el periodo 2023. Se analizan los diferentes
estilos de liderazgo adoptados por los servidores de la entidad y su impacto en el compromiso

de los empleados municipales.

1.1.3. Formulacion del problema

Pregunta general:

¢ Cudl es la relacion de los estilos de liderazgo con el compromiso organizacional de
la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca, 2023?

Preguntas correlacionales:

a) ¢Cual es la relacion del estilo de liderazgo transformacional con el compromiso
organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca?

b) ¢Cual es la relacion del estilo de liderazgo transaccional con el compromiso
organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial de Cajamarca?



c) ¢(Cudl es la relacion del estilo de liderazgo laissez faire con el compromiso
organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial de Cajamarca?

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

1.2.1. Justificacién cientifica.

La investigacion pretende ser un aporte a la comunidad cientifica, que ayude con la
comprension de la relacion de los estilos de liderazgo con el compromiso organizacional en
la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, teniendo como base a distintas teorias consolidadas, las que permitiran conocer

las relaciones entre ambas variables.

Los resultados que se obtengan de la siguiente investigacion serviran de informacion
valiosa para aquellos lideres y personas a cargo de grupos de trabajo, la informacion obtenida
ayudara a la identificacion de mejoras en cuanto a la gestion de los estilos de liderazgo,
fomentando estrategias que vayan acordes con el compromiso organizacional esperado por

la entidad.

1.2.2. Justificacion técnica practica.

La investigacion busca determinar la existencia de una relacion entre los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional dentro de la Oficina General de Administraciony
Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajamarca en el periodo 2023, por consiguiente;
se utilizaran métodos e indicadores estadisticos para medir la relacion entre las variables.

Esta investigacion se realiza con el objetivo de identificar futuras estrategias que ayuden a



elevar el compromiso organizacional dentro de las entidades, ademas de estudiar el estilo de

liderazgo que mas se adecua a la organizacion.

1.2.3. Justificacién institucional y personal.

La investigacion se justifica debido a que en los Gltimos afios se ha visto la falta de
compromiso de los trabajadores con las entidades donde laboran, la Oficina General de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajamarca no es ajena a esta

situacion.

Asimismo, el investigador solicitard los permisos adecuados para recabar informacion
sobre el tema de investigacion dentro de la Oficina General de Administracion y Finanzas de
la Municipalidad Provincial de Cajamarca lo cual le permitira generar nuevo conocimiento,
ademas que esta informacion podra ser utilizada por la entidad para la generacion de
estrategias que ayuden a mejorar el compromiso organizacional dentro de la entidad y
adecuarse a un estilo de liderazgo que permita alcanzar los objetivos y metas trazadas por la
entidad. Por Gltimo, la culminacion de la presente investigacion permitira al investigador

lograr obtener el grado académico de Maestro en Ciencias.

1.3. Delimitacion de la investigacion

La investigacion se realizo6 en la Oficina General de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, la misma que se encuentra ubicada en el distrito,
provincia y departamento de Cajamarca, la investigacién comprende el periodo del afio 2023,

en donde se determina la relacion existente entre los estilos de liderazgo y el compromiso



organizacional dentro de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial de Cajamarca.

1.4. Limitaciones

La investigacion presentd algunas limitaciones como son:

« Pocos antecedentes para realizar la discusion de resultados de la investigacion.
e Poca disponibilidad de los colaboradores para responder las encuestas.
e Laburocracia en las entidades publicas.

o Demoras en la entrega de informacion solicitada por el investigador.

1.5. Objetivos de la investigacion

1.5.1. Objetivo general:

Determinar la relacion de los estilos de liderazgo con el compromiso organizacional
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca, 2023.

1.5.2. Objetivos especificos

a) Identificar la relacion del estilo de liderazgo transformacional con el compromiso
organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca.

b) Identificar la relacion del estilo de liderazgo transaccional con el compromiso
organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial de Cajamarca.



c) ldentificar la relacién del estilo de liderazgo laissez faire con el compromiso
organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial de Cajamarca.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales:

Pazmifio (2021), en su tesis titulada “Estilos de liderazgo de la direccion y su
incidencia en el compromiso organizacional de los colaboradores de la Agencia de
Promocion Economica ConQuito, durante el primer semestre del 2019 . Tesis de maestria,
Universidad Andina Simén Bolivar, Quito — Ecuador. El objetivo de la investigacion es dar
a conocer las distintas acciones que se podrian llevar a cabo para optimizar la cultura
organizacional de la agencia. Agencia de Promocion Econdmica ConQuito; a través, del
fortalecimiento de las habilidades de liderazgo y del compromiso organizacional de los
colaboradores, para lo cual se empled un disefio no experimental con un enfoque descriptivo
— correlacional, con un analisis cuantitativo, la muestra estuvo contemplada por 28
colaboradores de la empresa del Departamento de Desarrollo Empresarial e Innovacion de
ConQuito, como técnica se utiliz6 la encuesta asimismo como instrumento el cuestionario.
Se obtuvo como resultado que de acuerdo con el test para analizar los estilos de liderazgo se
determind que tres personas presentan un liderazgo autocratico y una sola persona presenta
un liderazgo equilibrado, en cuanto a la variable compromiso organizacional solo un 50 %
se encuentra comprometido con la empresa donde laboran, ademas se evidencié un minimo

porcentaje.

Forero (2020), en su investigacion titulada “Mediacion del clima entre el liderazgo

transformacion y el compromiso organizacional”, Tesis de doctorado, Universidad de



Almeria, Almeria — Espafia. El objetivo de la investigacion es el anlisis de la relacion entre
las variables: clima organizacional como variable mediadora, el liderazgo transformacional
como variable antecedente y el compromiso organizacional como variable consecuente, para
lo cual se empled un disefio no experimental, con un nivel descriptivo y con un enfoque
cuantitativo, para la obtencion de informacion se obtuvo una poblacién de 10 000 empleados,
de los cuales se trabajé con una muestra de 319 de entre 20 y 60 afios. Para la recoleccion de
la informacion se aplico la técnica de la encuesta y la escala, para lo cual los instrumentos
utilizados fueron el cuestionario y el formato de test; para la variable liderazgo
transformacional se utilizé el cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ) y para la
variable compromiso organizacional se evalué mediante la Escala de compromiso Intelectual
Social y Afectivo (ISA). Se obtuvo como resultado que la plantilla del modelo de mediacion
presento indicadores de ajuste favorables ya que se habian evidenciado, segun los cuales el
liderazgo actua como predictor del clima organizacional, y éste ultimo, como predictor de
compromiso, mostrando en primer lugar las asociaciones significativas entre estas variables
y, en segundo lugar, el efecto mediador de la variable climatica con respecto a la relacion
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, lo cual permite llegar a
la conclusidn de que resulta relevante trabajar cada vez mas en el entrenamiento de lideres
transformacionales que con su valioso aporte logren mejorar el clima organizacional y el
compromiso de los colaboradores, posibilitando asi una mayor competitividad para las

empresas y un mayor bienestar psicoldgico y salud para sus trabajadores

Cedillo (2022), en su investigacion titulada “Estilos de liderazgo y su incidencia en
el compromiso organizacional con mediacién de engagement en funcionarios(as) de los

Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales de San Felipe de Ornia y Chordeleg”,



tesis de maestria, Universidad de Cuenca, Cuenca — Ecuador. El objetivo de la investigacion
es analizar los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de las y los funcionarios
publicos de los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales (GADs) de San Felipe
de Ofia y Chordeleg de la provincia del Azuay. Para lo cual se empled un disefio no
experimental, con un nivel descriptivo y con un enfoque cuantitativo, que permitio la
utilizacion de técnicas y herramientas estadisticas tanto para el levantamiento de datos como
para su analisis. La muestra representativa estuvo conformada por 164 funcionarios de los
GADs municipales de San Felipe de Ofia y Chordeleg, quienes constituyen la unidad de
analisis de esta investigacion. Para la recoleccion de la informacion se aplico la técnica de la
encuesta y el instrumento que se utilizé fue el cuestionario, mediante el cual se obtuvieron
los siguientes resultados: se evidencio que el liderazgo transformacional impacta en el
compromiso organizacional, presentando una correlacion positiva, aunque moderada, entre
el compromiso organizacional y los estilos de liderazgo transformacional y transaccional.
Especificamente, en el GAD de San Felipe de Ofia no hay incidencia significativa de ningun
tipo de liderazgo, mientras que en el GAD de Chordeleg el liderazgo transformacional incide
positivamente en su compromiso organizacional. Ademas, el engagement media la relacion
entre el estilo de liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de los GADs
estudiados, lo cual permite llegar a la conclusion de que los estilos de liderazgo,

especialmente el transformacional, influyen directamente en el compromiso organizacional.

2.1.2. Antecedentes nacionales:

Cardefioso (2022), en su tesis titulada “Estilos de liderazgo y work engagement en
colaboradores de atencion al cliente en una empresa tercerizadora de la ciudad del Cusco,

2022”. Tesis de maestria, Universidad Peruana Cayetano Heredia, Lima — Peru. El objetivo
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de la investigacion es conocer la relacion entre los estilos de liderazgo y work engagement
en colaboradores de atencion al cliente en una empresa tercerizadora de la ciudad del Cusco,
para lo cual se empled un disefio no experimental, de corte transaccional, con un nivel
descriptivo correlacional. Aplicandose una muestra en 107 colaboradores, seleccionados
mediante un muestreo no probabilistico por cuotas, para la medicion de las variables se utiliz6
como técnica la encuesta y aplicando como instrumentos el cuestionario de estilos de
liderazgo Celid, Forma S, el cual identifica los estilos de liderazgo percibidos por los
colaboradores y la escala Utrecht de work engagement 17, midiendo el nivel de engagement
de los colaboradores. Los resultados evidenciaron que si existe relacion entre las variables
estilos de liderazgo y work engagement, utilizando el estadistico Chi2, con una asociacion
moderada, obteniendo en la prueba de V de Cramer el valor de 0.436. Respecto a la relacion
entre cada estilo de liderazgo y work engagement, se aplicé la prueba no paramétrica Chi2 y
la prueba D de somers para conocer la fuerza de la asociacion en variables ordinales,
detalladamente se encontrd una relacion directa y de moderada intensidad con el estilo de
liderazgo transformacional, con un valor D de Somers de 0.417. Sobre el estilo de liderazgo
transaccional, no se encontro relaciéon con el work engagement y entre el estilo laissez faire
y el work engagement la relacion fue negativa y de moderada intensidad con el valor D de

Somers de - 0.450

Arévalo (2019), en su tesis titulada “Relacion entre los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional desde la perspectiva de los trabajadores del Centro Emergencia
Mujer Region San Martin 2019”. Tesis de maestria, Universidad César Vallejo, Tarapoto —
Peru. El objetivo de la investigacion es conocer la relacién que existe entre los estilos

liderazgo y el compromiso organizacional desde la perspectiva de los trabajadores del Centro
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Emergencia Mujer Regién San Martin 2019, para lo cual se emple6 un disefio no
experimental, con un tipo de estudio descriptivo — correlacional con un enfoque cuantitativo,
la muestra estaba constituida por 50 colaboradores, se aplico la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario CELID-S en la variable estilos de liderazgo, obteniendo como
resultado que el compromiso organizacional predominante es el normativo, como
consecuencia de los hallazgos, podemos aceptar la hipétesis alternativa, la cual dice lo
siguiente: Desde el punto de vista de los colaboradores del Centro Emergencia Mujer Region
San Martin 2019, existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional , dado que el indice de correlacion de Pearson es 0,336* con
significancia bilateral de 0,017, cumpliendo con el requisito de que la correlacion sea

significativa al nivel de 0,05.

Pereira (2022), en su tesis titulada “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional
en los trabajadores del Centro de Salud San Jeronimo - 2021”. Tesis de maestria,
Universidad César Vallejo, Tesis de maestria, Lima — Per0. El objetivo de la investigacion
fue determinar como los estilos de Liderazgo se relacionan con el Compromiso
Organizacional en los Trabajadores del Centro de Salud San Jeronimo — 2021, para lo cual
se empled un disefio no experimental de corte transversal, una investigacion basica con un
enfoque cuantitativo y correlacional, la muestra estaba conformada por 92 trabajadores, se
aplicd como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario validado por jueces
expertos, obteniéndose como resultado que el Rho de Spearman p= 0,930 con una
significancia p=,000 < 0.05, en la que su sig bilateral acepta la hipotesis alterna, con lo que

se concluye que existe una relacion entre los estilos de Liderazgo y el compromiso
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Organizacional en los Trabajadores del Centro de Salud San Jerénimo - 2021. Indicando que

a mejor estilo de liderazgo tenga la empresa, mayor compromiso organizacional del personal.

2.1.3. Antecedentes locales:

Chavez (2021), en su tesis titulada “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional
del trabajador durante la pandemia COVID-19. Hospital Regional Docente Cajamarca”,
tesis de maestria, Universidad César Vallejo, Cajamarca — Per(d. El objetivo de la
investigacion determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y compromiso
organizacional del trabajador del Hospital Regional Docente Cajamarca durante la pandemia
COVID-19, para lo cual se empled un estudio no experimental con un corte transversal, con
un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, correlacional, la muestra estaba conformada por
136 profesionales de la salud, En la recoleccion de datos se utilizé el cuestionario para
liderazgo de Castro & Casullo y el de compromiso organizacional de Meyer & Allen, cada
uno de ellos adaptado y validado mostrando alta fiabilidad (alfa de Cronbach = 0,9). Los
resultados muestran que el estilo de liderazgo predominante en los trabajadores del Hospital
Regional Docente Cajamarca es el estilo transformacional (80,1%), en segundo lugar, el
estilo transaccional (14,7%) y, finalmente, el Liderazgo Laissez faire (5,1%). Con respecto
al compromiso organizacional, se encontrd que los trabajadores poseen un alto nivel de
compromiso (48,5%) predominando principalmente el compromiso de tipo afectivo (57,4%).
Se concluye que existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional del trabajador durante la pandemia COVID-19 en los trabajadores del

Hospital Regional Docente Cajamarca con un Rho de Spearman=0,341 y Sig. = 0,00.
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Montoya (2023), en su investigacion titulada “Liderazgo transformacional y
desempefio laboral de los colaboradores de la procuraduria del gobierno regional de
Cajamarca - 2022, desarrollada en la Universidad Nacional de Cajamarca, La investigacion
estuvo orientada a comprobar la relacion que existe entre el Liderazgo Transformacional y
Desempefio Laboral de los colaboradores de la Procuraduria del Gobierno Regional de
Cajamarca — 2022, para ello se planteé como hipétesis que el Liderazgo Transformacional
se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los colaboradores. El disefio
de la investigacion fue no experimental y transversal. La poblacién estuvo conformada por
37 colaboradores, tomando como muestra el total de la poblacion. Para la medicion de ambas
variables se utiliz6 como técnica de recopilacion de datos la encuesta; asimismo, como
instrumento se utilizo el cuestionario en donde se empled la escala de Likert mismo que ha
sido adaptado y validado por expertos, con el proposito de evaluar la opinion y actitudes de
los colaboradores. Por otro lado, con la finalidad de ver la normalidad de los datos se utilizd
la prueba estadistica Shapiro Wilk y se trabajé con una prueba no paramétrica Rho de
Spearman para comprobar la correlacion de ambas variables. Los resultados obtenidos en el
estudio indicaron que existe una relacién significativa (0,000) positiva y alta segun el
coeficiente Rho de Spearman de 0,697 entre ambas variables y se concluye que existe
relacion entre el Liderazgo Transformacional y las dimensiones del Desempefio Laboral; es
decir, el Liderazgo Transformacional se relaciona de manera significativa con una asociacion
positiva y moderada con la Planificacion, Establecimiento de Metas y Compromisos,
Evaluacién y con la Retroalimentacion; por otro lado, se relaciona de manera significativa
con una asociacion positiva y alta con el Seguimiento. Finalmente se obtuvo un nivel de
significancia de (a=0.000); por lo tanto, se rechazd la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis

alternativa H_1: p#0.
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Soriano (2023), en su investigacion titulada “El liderazgo y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Cajamarca, 2021,
desarrollada en la Universidad Nacional de Cajamarca, tuvo como objetivo principal
determinar la influencia del liderazgo en el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Cajamarca, 2021. Se tratd de una investigacién de tipo descriptivo -
correlacional, cuyo disefio fue no experimental transversal. La poblacion lo conformaron los
350 trabajadores nombrados del Gobierno Regional de Cajamarca. Para recopilar los datos
se aplico la técnica de la encuesta para medir el liderazgo y el desempefio laboral ademas se
utilizd como instrumento el cuestionario basado en la escala tipo Likert. Para analizar los
datos se utilizé el software Excel y SPSS version 22.0, y se utilizo la prueba estadistica de
Spearman para corroborar la prueba de hipdtesis planteada. Los resultados fueron: en cuanto
al liderazgo el 45.9%, sefialan que esta variable es calificada como aceptable; mientras que
el 21.3% indican que es deficiente, y respecto al desempefio laboral el 76.9%, sefialan que
esta variable es calificada como aceptable; mientras que el 15.3% indican que es deficiente,
llegando a la conclusion de que existe una relacion significativa (p = 0,000 < 0,05) entre el
liderazgo y desempefio laboral. Asimismo, se encontrd que existe una relacion directa y
positiva alta entre las variables porque el valor rho de Spearman es de 0. 88. De igual modo,
se encontrd que el liderazgo autoritario y democratico tienen una correlacion positiva alta
con el desempefio laboral porque el valor rho de Spearman es de 0,851 y 0.880 respectiva y
finalmente el liderazgo liberal tiene una correlacion positiva moderada con el desempefio

laboral porque el valor rho de Spearman tes de 0. 676.
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2.2. Marco doctrinal

Teoria Situacional

La Teoria del Liderazgo Situacional (TLS), formulada por Paul Hersey, Kenneth Blanchard
y Dewey Johnson en (2001), plantea que no hay un Unico estilo de liderazgo eficaz para todas
las situaciones; mas bien, la efectividad del liderazgo depende de cdmo interactia el lider,

los subalternos y las variables situacionales presentes en el contexto organizacional.

Segun esta teoria, los autores admiten que las caracteristicas, habilidades y motivaciones de
los subordinados varian, por lo que requieren un trato diferenciado. En este contexto, la
eficacia del liderazgo se encuentra en que el lider tiene la habilidad de ajustar su estilo de

direccion conforme a la madurez, el compromiso y la experiencia de sus colaboradores.

La TLS establece que hay cuatro estilos de liderazgo, los cuales se distinguen por el nivel de

enfoque a la tareay a las relaciones interpersonales que el lider aplica sobre sus subordinados:

a. Ordenar (E1): se distingue por ofrecer instrucciones concretas y seguir de cerca el
progreso de las tareas. Se refiere a una orientacion elevada hacia la tarea y baja hacia
la relacion.

b. Persuadir (E2): Consiste en explicar las decisiones que se han tomado y resaltar sus
beneficios, fomentando su aceptacion. Muestra una fuerte orientacién tanto hacia la
tarea como hacia la relacion.

c. Participar (E3): Se destaca por promover el dialogo, intercambiar ideas y tomar
decisiones con los compafieros de trabajo. En esta manera de proceder, la orientacion

hacia la relacion es alta y baja orientacion a la tarea.
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d. Delegar (E4): Es el proceso de concederle autonomia al subordinado para que
determine la manera de alcanzar los objetivos, con una orientacion escasa hacia la

tarea y hacia la relacion.

Por lo tanto, la capacidad del lider para adaptar su comportamiento es lo que define su
eficacia. Un lider que tiene éxito no se aferra a un solo estilo, sino que ajusta su
comportamiento en funcion de las particularidades y necesidades del equipo, fomentando de

esta manera un ambiente de trabajo motivador y eficaz.

Asi, la teoria del liderazgo situacional proporciona una perspectiva dinamica del liderazgo al
enfatizar la relevancia del contexto y la capacidad de adaptacion del lider. Este enfoque es
efectivo para esclarecer el vinculo entre el estilo directivo, la madurez de los colaboradores

y la productividad de la organizacion.

Teoria del compromiso organizacional

Teoria de Meyer y Allen por su parte, Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso
como un estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion,
la cual influye en la decisidn para continuar en la organizacién o dejarla. Frente a ello, los
autores, crearon un modelo tridimensional de 3 dimensiones o0 componentes del compromiso:
afectivo, de continuidad y normativo; los cuales se pueden asumir de diferentes maneras, de
acuerdo con las entidades relacionadas, bien sea el grupo de trabajo, el supervisor, la carrera

o el sindicato.

e Componente afectivo, que comprende el deseo de permanecer en la organizacion.

e Componente continuo, relacionado a los costes de salida de la organizacion.
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e Componente normativo, relacionado al sentimiento de obligacion de permaneces en

la organizacion.

En definitiva, los tedricos consideran que el compromiso refleja el deseo, la necesidad o el
deber del colaborador para permanecer en la organizacion; en tal sentido un individuo
puede relacionarse afectivamente a su organizacion al mismo tiempo que puede mantener,
0 no, en términos de vinculos costo-beneficio, y sentir, 0 no, la obligacion de ser leal a su

organizacion

2.3. Marco conceptual

2.3.1. Estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgo son las formas en que los lideres alcanzan sus objetivos y gestionan
a sus equipos. Cada estilo tiene sus propias caracteristicas y puede ser mas o menos efectivo
dependiendo de la situacién y del grupo que se esté liderando. Estos estilos no son
mutuamente excluyentes; un lider puede adoptar diferentes estilos segun las circunstancias.
Cada estilo de liderazgo tiene sus propias caracteristicas y es efectivo en diferentes contextos
organizacionales. El liderazgo transformacional es especialmente valorado por su capacidad
para inspirar cambios significativos, mientras que el liderazgo transaccional es Util para
mantener el enfoque en el rendimiento y el cumplimiento de objetivos inmediatos. Otros
estilos, como el laissez-faire también aportan valor dependiendo de las circunstancias del

equipo y la organizacion.
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A. Liderazgo transformacional

Segun se lee desde Cuadrado y Molero (2002), el primer tedrico en introducir el
concepto o desarrollar la idea del Liderazgo Transformacional fue James Burns en el afio de
1978 ciado por Sanchez, (2009). Este definio el liderazgo transformacional como aquel que
consigue cambios importantes en los seguidores y eleva la moral y motivacion de éstos a
través de su influencia personal. Segun Yukl y Van Fleet (1992) el Liderazgo
Transformacional se refiere a los procesos de influenciar mayores cambios en las actitudes y
supuestos de los miembros de la organizacion (cultura) y construir compromiso para mayores
cambios en los objetivos y estrategias de la organizacion. Implica influencia del lider sobre
los subordinados, pero su efecto es para empoderar a los subordinados quienes se hacen lider
y agentes de cambio tambien. Es visto como un proceso compartido que envuelve la accion
de lideres en diferentes niveles y en diferentes subunidades de una organizacion. De acuerdo
con Bass (1981) el lider transforma a los seguidores haciéndolos méas conscientes de la
importancia y el valor de los resultados de la tarea, por activar sus necesidades de orden
superior y por inducirlos a trascender su autointeres por el propio bien de la organizacion.
Como resultado los seguidores sienten respeto y confianza hacia el lider y estan motivados a
hacer mas de lo que ellos originalmente esperaban hacer. Es mas que otro término del
carisma. Carisma es un proceso de influencia donde un lider influencia a los seguidores por
despertar fuertes emociones de identificacion con él. Es condicion necesaria pero no
suficiente para el liderazgo transformacional. En 1985 Bass desarrollé el primer instrumento
para medir tanto el estilo de liderazgo transformacional como el transaccional. Dicho

instrumento fue el Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ). En el MLQ se distinguen

19



bésicamente cuatro componentes o factores de liderazgo transformacional, asi como también
dos del transaccional y uno denominado Laissez-faire, que denota la ausencia de liderazgo.
(Cuadrado & Molero, 2002). Los cuatro factores -caracteristicos del liderazgo
transformacional son en su orden:
a) Carisma o influencia idealizada. Hace referencia a la capacidad de evocar una
vision y lograr la confianza de sus seguidores. Es decir, es la capacidad de generar

admiracion, empatia y convencimiento de seguirlo.

b) Inspiracion o motivacion inspiracional. Se refiere al otorgar una vision entusiasma
dora al grupo. Da por lo tanto un significado, un sentido que motiva a la accion. Es la

capacidad de comunicar su vision.

c) Estimulacion intelectual. Prueba a sus colaboradores por medio de pruebas
intelectuales buscando la estimulacion de sus capacidades. Es la capacidad de hacer

que sus subordinados piensen de forma creativa e innovadora.

d) Consideracion individualizada. Alude a un alto grado de respeto por cada cual,
reconociendo que las personas son un mundo individual. Es la capacidad de hacer ver

a los subalternos gque su colaboracién individual es importante.

Se podria decir que el liderazgo transformacional pretende que, creyendo al trabajador como
un individuo pleno y capaz de desarrollarse, logre acrecentar sus necesidades y valores y
elevarle la conciencia de lo que es verdaderamente importante; incrementarle su madurez y
motivacion para que éste trate de ir mas alla de sus propios intereses, orientdndose mas hacia
el pensamiento del grupo, de la organizacién y de la sociedad. El liderazgo transformacional

pretende fortalecer el desarrollo de sus colaboradores, de sus aptitudes, motivaciones y
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valores, y no s6lo su desempefio. Dicho de otra manera, se preocupa de lograr que el trabajo
tenga significado y un propdsito para los trabajadores y de que el producto tenga un
significado para sus usuarios. Asi mismo, se centra en la légica de lo que podria denominarse
un liderazgo de valores, propendiendo por el desarrollo para si y para sus colaboradores, de
valores que permitan una actuacion creativa e independiente y de autorrealizacion. Su meta
no es otra que la basqueda del éxito organizacional y personal mediante la motivacion
inspiracional, gestionada por medio del respeto, la dignidad, la autorrealizacion, la
flexibilidad, la empatia, la vocacion, la colaboracion y la cooperacion, la generosidad, la

creatividad, la innovacion, la diversion, la vision, la confianza y obviamente la motivacion.

B. Liderazgo transaccional

Como lo menciona James MacGregor Burns 2003 citado por Figuerola, (2011) Este tipo de
liderazgo estd basado en cumplir con los objetivos y con el desempefio esperado,
recompensar si se logran los objetivos, y castigar o reprender si no. Se denomina asi porque
la "transaccion™ seria lo que la organizacion le paga a los miembros del equipo a cambio de
su esfuerzo y su cumplimiento. La base del liderazgo transaccional es una transaccion o
proceso de intercambio entre los lideres y sus seguidores. El lider transaccional reconoce las
necesidades y los deseos de los seguidores y, después, explica con claridad como podran
satisfacer esas necesidades y deseos, a cambio de que cumplan los objetivos especificados y
que realicen ciertas tareas. Los lideres transaccionales se concentran en el presente y son muy
buenos para conseguir que la organizacion funcione sin problemas y con eficiencia. Son
excelentes en las funciones tradicionales de la administracion, como la planeacion y la
preparacion de presupuestos, y generalmente se concentran en los aspectos impersonales del

desempefio de los trabajos. Los lideres al explicar con claridad lo que esperan de los
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seguidores, aumentan la confianza que éstos les tienen. Ademas, el hecho de satisfacer las
necesidades de los subalternos puede mejorar la productividad y el estado de &nimo. Sin
embargo, como el liderazgo transaccional implica un compromiso a “seguir las reglas”, los
lideres transaccionales conservan la estabilidad dentro de la organizacién, en lugar de
propiciar el cambio. El liderazgo transaccional es realmente un tipo de gestion, no un estilo
de liderazgo verdadero, porque la atencién se centra en tareas a corto plazo, y tiene serias
limitaciones para el trabajo basado en el conocimiento o la creatividad, sin embargo, puede
ser eficaz en otras situaciones. Es importante que todos los lideres cuenten con habilidades
transaccionales. Sin embargo, en el mundo de hoy, donde el éxito empresarial muchas veces
depende de los cambios continuos, los lideres eficaces también utilizan otro planteamiento.
Este modelo fue muy efectivo durante décadas, desde la Revolucion Industrial hasta
mediados del siglo pasado cuando la mayoria de las organizaciones funcionaban en un
ambiente de "linea de produccion”, donde el objetivo era simplemente cumplir con la
cantidad de piezas fabricadas y las personas eran consideradas un engranaje mas de la
maquinaria productiva. Hoy en las nuevas organizaciones, este modelo se convierte en el
principal obstaculo al cambio y al éxito de estas, se ha vuelto mas una herramienta del

Gerente para controlar a los equipos en busca de logros y reconocimientos personales.

C. Liderazgo laissez faire

Estilo Laissez-Faire o politicas laxas: utiliza un poco su poder, si es que lo hace, y da a sus
subordinados una gran cantidad de independencia o0 autonomia en sus operaciones. Este tipo
de lider permite en gran medida que sus subordinados fijen sus propias metas y los medios

para lograrlas y considera que su papel es facilitar las operaciones de sus seguidores
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proporcionandoles informacion y actuando primordialmente como contacto con el medio

ambiente externo. De los aspectos a resaltar sobre tal estilo son:

a) El director no interviene en la definicion de actividades ni en las discusiones.

b) Sobre las actividades, el director se limita a proporcionar los medios.

c) Eldirector no interviene en la asignacion de tareas.

d) El director comenta y valora las actividades que se realizan cuando se le pregunta.

e) El director no interviene en el proceso del trabajo.

Para Koontz y Weihrich, (1998). Existen variaciones de esta clasificacion simple de los
estilos de direccion y liderazgo. Se considera que algunos lideres autocraticos son “autdcratas
benevolentes”; aunque escuchan con consideracion las opiniones de sus seguidores antes de
tomar decisiones, la decision les pertenece a ellos. Pueden estar dispuestos a escuchar y a
considerar las ideas y preocupaciones de sus subordinados, pero cuando debe tomarse una

decision pueden ser mas autocraticos que benevolentes.

Una variacion del lider participativo es la persona que da apoyo. Los lideres de esta
categoria pueden realizar su tarea no solo consultando a sus seguidores y considerando en
forma cuidadosa sus opiniones, sino también haciendo todo lo que les es posible para apoyar
a sus subordinados en el desempefio de sus obligaciones. Es de anotar finalmente, que Lewin
pretendid establecer cual de los tres estilos anteriormente descritos podria resultar mas
efectivo, por lo cual realiz6 una investigacion con el entrenamiento de adultos que dirigian
grupos de jovenes en cada uno de dichos estilos. Dentro de la mencionada investigacion se
experiment6 que el estilo Laissez-Faire era el menos efectivo de los tres, mientras que tanto
el democratico como el autoritario presentaron un desempefio similar, aunque el primero
como un mayor grado de satisfaccion y agrado por parte del grupo experimental.
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2.3.2.

Compromiso organizacional

Meyer y Allen citados por (Edel, Garcia y Casiano, 2007) proponen una

conceptualizacion del compromiso organizacional dividido en tres componentes: Afectivo,

de Continuidad y Normativo; de esta manera la naturaleza del compromiso es,

respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la organizacion.

A. Compromiso afectivo

Para Allen y Meyer (1990), el compromiso afectivo se refiere a la conexion

emocional que los empleados sienten hacia su organizacion. Este tipo de compromiso implica

una identificacion profunda con los valores, objetivos y mision de la organizacion.

Caracteristicas

1.

Identificacion: Los empleados con un alto compromiso afectivo se identifican con
la organizacion, lo que significa que sus valores personales estan alineados con los
de la misma.

Lealtad: Este tipo de compromiso fomenta un sentido de lealtad hacia la
organizacion, donde el empleado se siente parte integral del equipo.

Satisfaccion Laboral: Generalmente, los empleados con un fuerte compromiso
afectivo experimentan una mayor satisfaccion laboral, lo que se traduce en una menor

rotacion y un mayor esfuerzo en sus tareas.
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Consecuencias

Desempefio: La investigacion ha demostrado que el compromiso afectivo esta
positivamente correlacionado con el desempefio laboral. Los empleados comprometidos

emocionalmente tienden a ser mas productivos y proactivos.

Comportamiento OCB (Organizational Citizenship Behavior): Los empleados
con alto compromiso afectivo son mas propensos a exhibir comportamientos altruistas y

colaborar mas alla de sus responsabilidades formales.

B. Compromiso normativo

Allen y Meyer (1990), el compromiso normativo se refiere al sentido de obligacion
que siente un empleado hacia su organizacion. Este componente implica una percepcion

moral o ética sobre la permanencia en el lugar de trabajo.

Caracteristicas

1. Obligacion Moral: Los empleados pueden sentir que deben permanecer en la
organizacion debido a las inversiones realizadas por esta en su desarrollo profesional
0 por las expectativas sociales.

2. Normas Sociales: Este tipo de compromiso puede estar influenciado por normas
culturales o sociales que dictan que es "correcto” ser leal a una organizacion,
especialmente si ha brindado apoyo significativo al empleado.

3. Reconocimiento: Los empleados pueden sentir que deben retribuir a la organizacién

por las oportunidades y beneficios recibidos.
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Consecuencias

Retencion del Talento: EI compromiso normativo puede contribuir a la retencion del
talento, ya que los empleados pueden optar por quedarse incluso si no estdn completamente

satisfechos con su trabajo, debido a su sentido del deber.

Ambiente Organizacional: Un alto nivel de compromiso normativo puede
fomentar un ambiente organizacional positivo donde prevalezca la lealtad entre los

empleados.

C. Compromiso continuo

Allen y Meyer (1990), el compromiso de continuidad se basa en la percepcion del
empleado sobre los costos asociados con dejar la organizacion. Este componente refleja una
evaluacion calculativa donde el individuo considera las consecuencias practicas de su
decision.

Caracteristicas

1. Costos Asociados: Incluye tanto costos tangibles (como beneficios econoémicos)
como intangibles (como relaciones interpersonales) que un empleado podria perder
al abandonar la organizacion.

2. Inversiones Realizadas: Los empleados consideran las inversiones pasadas (tiempo,
esfuerzo, formacion) y como estas influyen en su decision de permanecer.

3. Percepcion de alternativas: Un bajo compromiso de continuidad puede surgir
cuando los empleados perciben que hay mejores oportunidades laborales disponibles

en el mercado.
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Consecuencias

Estabilidad Organizacional: Un alto compromiso de continuidad puede contribuir
a la estabilidad dentro de la organizacién, ya que los empleados pueden sentirse "atrapados”

debido a los costos asociados con dejarla.

Desempefio Limitado: Sin embargo, este tipo de compromiso no siempre esta
asociado con un alto desempefio; puede llevar a una falta de motivacion si los empleados

sienten que estan alli solo por obligacion.

Interrelaciones entre las Dimensiones

Las tres dimensiones del compromiso organizacional no son mutuamente

excluyentes; pueden interactuar entre si y afectar el comportamiento del empleado:

1. Relacion entre Compromiso Afectivo y Normativo: Un empleado que siente un
fuerte vinculo emocional (compromiso afectivo) puede desarrollar también un
sentido moral (compromiso normativo) hacia la organizacion. Por ejemplo, si un
empleado valora profundamente su trabajo y siente que ha recibido mucho apoyo, es

probable que sienta una obligacion moral para retribuir ese apoyo.

2. Compromiso Afectivo vs. Compromiso de Continuidad: Mientras que el
compromiso afectivo esta relacionado con deseos intrinsecos de pertenencia y
satisfaccion, el compromiso de continuidad esta mas ligado a consideraciones
externas. Un empleado puede estar emocionalmente comprometido, pero también

sentir que debe quedarse debido a altos costos asociados con dejar su puesto.

3. Impacto Global en el Comportamiento Organizacional: La combinacién y el

equilibrio entre estos tipos de compromiso pueden influir significativamente en
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factores como la rotacion del personal, el desempefio laboral y el clima
organizacional. Organizaciones que fomentan un fuerte compromiso afectivo tienden

a disfrutar de mayores niveles de satisfaccion y menor rotacion.

Allen y Meyer concluyen que se proporciona una comprension profunda sobre como
diferentes tipos de compromiso influyen en las actitudes y comportamientos dentro del
entorno laboral. Al reconocer las diferencias entre el compromiso afectivo, normativo y de
continuidad, las organizaciones pueden desarrollar estrategias efectivas para mejorar la
retencion del talento, aumentar la satisfaccion laboral y fomentar un ambiente laboral
positivo. La gestion adecuada del compromiso organizacional no solo beneficia a los

empleados individualmente, sino también contribuye al éxito general de la organizacion.
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CAPITULO Il

PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipdtesis

3.1.1. Hipotesis general

Los estilos de liderazgo se relacionan de manera significativa con el compromiso

organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la MPC, 2023.

3.1.2. Hipotesis especificas

a) El estilo de liderazgo transformacional se relaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas de
la MPC.

b) EIl estilo de liderazgo transaccional se relaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas de
la MPC.

c) El estilo de liderazgo laissez faire se relaciona de manera significativa con el
Compromiso organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas

MPC.

3.2. Variables

Variable 1: Estilos de liderazgo.

Variable 2: Compromiso organizacional.
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3.3. Operacionalizacion de los componentes de las hipétesis

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Titulo:

Estilos de liderazgo y su relacion con el compromiso organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2023

Hipotesis

Hipotesis general

Los estilos de liderazgo se relacionan
de manera significativa con el compromiso
organizacional de la Oficina General de
Administracién y Finanzas de la MPC,
2023.

Hipotesis especificas

a. El estilo de liderazgo transformacional
se relaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional de la Oficina
General de Administracion y Finanzas de
la MPC.

b. El estilo de liderazgo transaccional se
relaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional de la Oficina
General de Administracion y Finanzas de
la MPC.

c. El estilo de liderazgo laissez faire se
relaciona de manera significativa con el
Compromiso organizacional de la Oficina
General de Administracion y Finanzas
MPC.

Definicion conceptual

Los estilos de liderazgo son formas
diferentes por el cual cada lider
actia con aquellos que son sus
seguidores ejerciendo de alguna
manera una influencia, ademas los
estilos de liderazgo se identifican
por la manera en que ellos optan
por dirigir y comportarse frente a
sus seguidores. (Bass y Awvolio,
1991).

El compromiso organizacional es
un sentimiento que anima a los
trabajadores a sentirse orgullosos
de la empresa en la que trabajan.
(Aldana et al., 2018).

Definicion operacional de las variables

Variables Dimensiones Indicadores Instrumentos
Carisma
. Estimulacidn intelectual
Liderazgo L
transformacional Inspiracion
Estilos de Consideracion
|iderazgo indiVidUaIiZada
. Recompensa contingente
Liderazgo P g
transaccional Direccién por excepcion
Liderazgo . .
- . Ausencia de liderazgo
laissez faire g .
Instrumento:
Vinculo emocional Cuestionario
Compromiso . L
aftfctivo Significado personal Técnica:
Encuesta
Deseo de permanencia
Compromiso Sentimiento de obligacion
organizacional Compror_mso Lealtad moral
normativo

Sentido de reciprocidad

Compromiso de
continuidad

Percepcion de
oportunidades limitadas

Sensacion de sacrificio
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1. Ubicacién geografica

La presente investigacion se desarrolld en la Oficina General de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, ubicada en la Av. Alameda de los

Incas S/N, del distrito, provincia y departamento de Cajamarca.

Asimismo, Cajamarca esta ubicada en el norte de Per(, en la zona norandina, a una
altitud de aproximadamente 2750 metros sobre el nivel del mar, El departamento limita con
Ecuador por el norte, y por el sur, este y oeste con los departamentos peruanos de La Libertad,

Amazonas, Piura y Lambayeque, respectivamente.

Figura 1

Municipalidad Provincial de Cajamarca
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Nota: Tomado de Google Maps
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4.2. Disefio de la investigacion.

La investigacion tuvo un disefio no experimental, debido a que no se pretende manipular
a ninguna de las variables, tratando de buscar la relacion existente entre ambas, por otro lado,
de acuerdo al tiempo en el que se van a recolectar los datos esta es de un corte transversal,

recolectandose datos del afio 2023, para los fines de estudio.

Para los autores Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), los disefios transversales
recopilan datos en un periodo de tiempo concreto, mientras que los métodos no
experimentales controlan y miden las variables en sus entornos naturales sin modificar las

variables objeto de investigacion.

4.3. Métodos de investigacion.

Se utiliz6 el método hipotético deductivo; mediante el cual se puso a prueba la
hipdtesis planteada por el investigador, en el cual se afirmé o rechazo la hipotesis de ser el
caso y finalmente se utilizd6 el método analitico - sintético; donde se describié las
caracteristicas y peculiaridades de cada uno de los estilos de liderazgo y de la variable

compromiso organizacional, para finalmente identificar el grado de asociacion entre ellos.

4.4. Tipo de la investigacion

El tipo de investigacion es basica y de nivel correlacional, ya que se enfoca en generar
conocimiento cientifico con respecto a los estilos de liderazgo y compromiso organizacional
y en determinar como se relaciona la variable estilos de liderazgo con el compromiso
organizacional en la oficina general de administracion y finanzas de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca.
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4.5. Poblacién, muestra, unidad de analisis y unidad de observacion

45.1. Poblacion

La poblacion estuvo conformada por todos los trabajadores que pertenecen a la Oficina
General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, la
misma que estuvo constituida por 106 trabajadores divididos de acuerdo con la siguiente

tabla mostrada:

Tabla 2 Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca

- L (o]
ltem Area N° de
colaboradores
| Oficina General de 07
Administracion y Finanzas
Oficina de Abastecimiento y
1.1 . . 55
Control Patrimonial
1.2 Oficina de Contabilidad 08
1.3 Oficina de Tesoreria 18
14 Oficina d_e, Tecnologias de la 18
Informacion
Total 106

Nota: Archivos y Documentos de la oficina de recursos humanos de MPC

4.5.2. Muestra

La muestra esta representada por toda la poblacién, 106 colaboradores de la Oficina
de Administracién y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, es decir se

aplico un censo, donde se tomé a toda la poblacion para el estudio de esta.

4.5.3. Unidad de analisis

La unidad de analisis estuvo representada por la Municipalidad Provincial de Cajamarca.
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4.5.4. Unidad de observacion e informacion

Servidores publicos seleccionados que laboran dentro de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca.

4.6. Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion

Para la recoleccion de informacion, se utilizé lo siguiente:

a) Técnicas: La técnica para la recopilacion de la informacion es la encuesta, la misma que
se aplico a los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, midiendo a

través de los indicadores la relacion existente entre las variables de estudio.

b) Instrumento: El instrumento de recoleccion de datos para la investigacion y para ambas
variables es el cuestionario a escala de Liker, el cual se evaluard bajo la siguiente

clasificacion: Nunca, rara vez, a veces, a menudo y siempre

Se evaluara la confiabilidad del instrumento, la cual fue determinada mediante el calculo del

alfa de Cronbach utilizando el programa SPSS.

4.7. Analisis de fiabilidad

Para el analisis de fiabilidad del instrumento, se aplicé una prueba piloto a 25
trabajadores con el fin de determinar si el instrumento es confiable y se puede aplicar a los
demas trabajadores, esta prueba se dividié por variables como podemos observar a

continuacion:
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Tabla 3 Estadistica de fiabilidad

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Estilos de liderazgo 0,934 15
Compromiso organizacional 0,942 15

Nota: Resultado del SPSS

Tabla 4 Interpretacion de los valores del Alfa de Cronbach

Rangos del alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia Interna
a>09 Excelente
0,8<a<0,9 Buena
0,7<a<0,8 Aceptable
0,6<a<0,7 Cuestionable
0,5<a<0,6 Pobre
0<0,5 Inaceptable

Nota: Alfa de Cronbach (Oviedo y Arias 2005)
El resultado de confiabilidad obtenido para la variable estilos de liderazgo fue de 0.934. De
acuerdo con los valores establecidos en la tabla, este resultado indica un nivel de
confiabilidad "excelente™, lo que sugiere que el instrumento presenta una consistencia interna
confiable del 93.4%. En relacion con la variable compromiso organizacional de los
trabajadores, se obtuvo un resultado de 0.942, que también se clasifica como un nivel
"excelente" en confiabilidad segun los valores de la tabla. Esto indica que el instrumento

posee una consistencia interna confiable del 94.2%.

4.6.1. Técnica para el procesamiento y analisis de la informacion

Los datos obtenidos luego de haberse aplicado los cuestionarios de ambas variables
fueron procesados a través del programa Microsoft Excel y SPSS, los cuales ayudaron al
investigador a generar datos estadisticos, con graficas, tablas y porcentajes. Asimismo, se

utiliz6 a los programas para identificar la relacion de ambas variables.
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4.8. Equipos, materiales, insumos

e Equipos: Laptop, impresora, celular, USB.

e Materiales: Lapiceros, papel, resaltadores, lapiz, borrador, tajador.
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4.9. Matriz de consistencia metodoldgica

Tabla 5

Matriz de consistencia metodoldgica

Titulo: Estilos de liderazgo y su relacion con el compromiso organizacional de la oficina general de administracion y finanzas de la MPC, 2023.

Formulacion del problema
Pregunta General
» ;Cudl es la relacion de los estilos de
liderazgo con el  Compromiso
Organizacional de la oficina general de
administracion y finanzas de la MPC,
2023?

Preguntas especificas
= ;Cudl es la relacion del estilo de
liderazgo transformacional con el
compromiso organizacional de la
oficina general de administracion
y finanzas de la MPC, 2023?
= ;Cual es la relacién del estilo de
liderazgo transaccional con el
compromiso organizacional de la
oficina general de administracion
y finanzas de la MPC, 2023?
= ;Cual es la relacién del estilo de
liderazgo laissez faire con el
compromiso organizacional de la
de la oficina general de
administracion y finanzas de la
MPC, 2023?

Metodologia

Poblacion y muestra

Objetivos
Obijetivo general
Determinar la relacion de los estilos de
liderazgo con el  Compromiso
Organizacional de la oficina general
de administracién y finanzas de la
MPC, 2023.

Obijetivos especificos
Identificar la relacion del estilo de
liderazgo transformacional con el
compromiso organizacional de la
oficina general de administracion
y finanzas de la MPC, 2023.
Identificar la relacién del estilo de
liderazgo transaccional con el
compromiso organizacional de la
oficina general de administracion
y finanzas de la MPC, 2023.
Identificar la relacion del estilo de
liderazgo laissez faire con el
compromiso organizacional de la
oficina general de administracion
y finanzas de la MPC, 2023.

Hipotesis
Hipotesis general
Los estilos de liderazgo se relacionan
de manera directa con el compromiso
organizacional de la oficina general de
administracion y finanzas de la MPC,
2023.

Hipotesis especificas

o El estilo de liderazgo
transformacional se relaciona de
manera directa con el compromiso
organizacional de la oficina general
de administracion y finanzas de la
MPC, 2023.

o El estilo de liderazgo transaccional
se relaciona de manera directa con
el compromiso organizacional de la
oficina general de administracion y
finanzas de la MPC, periodo 2023.

o El estilo de liderazgo laissez faire se
relaciona de manera directa con el
compromiso organizacional de la
oficina general de administracion y
finanzas de la MPC, 2023.

Variables Dimensiones Indicadores
Carisma
Estimulacion
Liderazgo intelectual
transformacional  Inspiracion
Estilos de Consideracion
liderazgo individualizada
Recompensa
Liderazgo contingente
transaccional Direccion por
excepcion
Laissez Faire Ausencia de liderazgo
. Vinculo emacional
Compromiso o
afectivo Significado personal_
Deseo de permanencia
Sentimiento de
Compromiso _ obligacion
organizacional Compromiso Lealtad moral
normativo .
Sentido de

reciprocidad

Compromiso de
continuidad

Percepcion de
oportunidades
limitadas
Sensacion de
sacrificio

Instrumentos

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

El método a utilizar es el hipotético - deductivo, con un disefio no experimental de corte transeccional, de nivel correlacional relacional, y de enfoque cuantitativo.
La poblacion utilizada para este trabajo de investigacion seré todo el personal que labora a cargo de la Oficina General de Administracion y Finanzas, la informacion
aun esta siendo proporcionada por la oficina a cargo.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Presentacién de resultados

Para la recoleccién de informacion, se aplic6 un cuestionario a 106 trabajadores de la
Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.
Los resultados obtenidos fueron ingresados en el programa Excel, donde se elaboraron
gréficos y se analizaron e interpretaron de acuerdo con cada pregunta, con el fin de identificar

cudl fue el resultado predominante, que se presentara a continuacion.

5.2. Interpretacion de resultados

Variable: Estilos de liderazgo

Esta variable cuenta con 3 dimensiones: liderazgo transformacional, liderazgo
transaccional y liderazgo laissez faire. A continuacién, se muestra el anlisis e interpretacion
de cada pregunta.

Dimensién: liderazgo transformacional

El lider es capaz de conectarse emocionalmente con los colaboradores.
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Figura 2 El lider se conecta emocionalmente

45% 0%
40% 37%
35%
30%
25%
20%
15% 12% 11%
10%
5%
0%

0%

Nunca Rara vez A veces A menudo Siempre

Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 1 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 40% de los
trabajadores opina que el lider es capaz de conectarse emocionalmente con los colaboradores
"a veces", seguido por un 37% que lo considera "a menudo”. Ademas, un 12% de los
encuestados indica que esto ocurre "siempre"”, mientras que otro 12% lo califica como "rara

vez", y un 0% afirma que "nunca" se produce esta conexién emocional.

El lider se adapta bien a las necesidades y emociones del equipo en momentos

dificiles.

39



Figura 3 El lider se adapta a las necesidades
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 2 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 32% de los
trabajadores opina que el lider se adapta bien a las necesidades y emociones del equipo en
momentos dificiles "a veces", seguido por un 31% que lo considera "a menudo™. Ademas, un
21% de los encuestados indica que esto ocurre "siempre™, mientras que otro 16% lo califica

como "rara vez", y un 0% afirma que "nunca" se produce esta adaptabilidad.

El lider proporciona oportunidades para el desarrollo profesional y el aprendizaje

continuo.

Figura 4 La lider proporciona oportunidades
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.
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Los resultados obtenidos con respecto al item N°. 3 “Se emite o Los resultados
obtenidos en relacion con la pregunta N° 3 dirigida a los trabajadores de la Oficina General
de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajamarca se presentan a
continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 43% de los trabajadores opina que el lider
proporciona oportunidades para el desarrollo profesional y el aprendizaje continuo "a
menudo”, seguido por un 33% que lo considera "a veces". Ademas, un 12% de los
encuestados indica que esto ocurre “rara vez", mientras que otro 11% lo califica como

"siempre”, y un 0% afirma que "nunca” se producen estas oportunidades.

El lider muestra interés genuino por el bienestar personal de cada miembro del

equipo.

Figura 5 El lider muestra interés
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacidn con la pregunta N° 4 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 42% de los
trabajadores opina que el lider muestra interés genuino por el bienestar personal de cada

miembro del equipo "a menudo", seguido por un 25% que lo considera "a veces". Ademas,
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un 17% de los encuestados indica que esto ocurre “rara vez", mientras que otro 16% lo
califica como "siempre", y un 0% afirma que "nunca" se muestra un interés genuino de parte

del lider.
El lider reconoce y valora las contribuciones individuales de los empleados.

Figura 6 El lider reconoce y valora
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacidn con la pregunta N° 5 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la grafica, el 36% de los
trabajadores opina que el lider reconoce y valora las contribuciones individuales de los
empleados "a menudo", seguido por un 36% que lo considera "a veces". Ademas, un 16% de
los encuestados indica que esto ocurre “siempre", mientras que otro 12% lo califica como

"rara vez", y un 0% afirma que "nunca" se los valora.

Dimensidn: liderazgo transaccional

El lider reconoce y recompensa a los empleados cuando alcanzan sus objetivos.
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Figura 7 El lider reconoce y recompensa a los empleados
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 6 dirigida a los trabajadores de la
Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajamarca
se presentan a continuacion. Como se ilustra en la grafica, el 42% de los trabajadores opina

que el lider reconoce y recompensa a los empleados cuando alcanzan sus objetivos. "a
menudo”, seguido por un 28% que lo considera "a veces'. Ademas, un 13% de los

encuestados indica que esto ocurre “siempre", mientras que otro 16% lo califica como "rara

vez", y un 0% afirma que "nunca” se recompensa.
El lider tiene preferencias en cuanto a otorgar reconocimientos.

Figura 8 Los lideres tienen preferencias
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.
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Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 7 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 44% de los
trabajadores opina que el lider no tiene preferencias en cuanto a otorgar reconocimientos
"rara vez", seguido por un 33% que lo considera "nunca”. Ademas, un 15% de los
encuestados indica que esto ocurre “a veces", mientras que otro 8% lo califica como "a

menudo”, y un 0% afirma que "siempre".

Las recompensas otorgadas por el lider son proporcionales al esfuerzo y los

resultados obtenidos por los colaboradores.

Figura 9 Las recompensas son proporcionales al esfuerzo
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacidn con la pregunta N° 8 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 37% de los
trabajadores opina que las recompensas otorgadas por el lider son proporcionales al esfuerzo

y los resultados obtenidos por los colaboradores "a menudo”, seguido por un 24% que lo
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considera "a veces". Ademads, un 24% de los encuestados indica que esto ocurre “rara vez",

mientras que otro 16% lo califica como "siempre", y un 0% afirma que "nunca" es asi.

El lider prefiere supervisar continuamente en lugar de actuar solo en situaciones

criticas.

Figura 10 El lider supervisa constantemente
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacidn con la pregunta N° 9 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 35% de los
trabajadores opina que el lider prefiere supervisar continuamente en lugar de actuar solo en
situaciones criticas "a menudo”, seguido por un 25% que lo considera "a veces". Ademas, un
21% de los encuestados indica que esto ocurre “siempre", mientras que otro 20% lo califica

como "rara vez", y un 0% afirma que "nunca" actla asi.
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El lider interviene siempre, no solo cuando se presentan problemas.

Figura 11 El lider siempre interviene
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 10 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 35% de los
trabajadores opina que el lider interviene siempre, no solo cuando se presentan problemas "a
veces"”, seguido por un 29% que lo considera "a menudo”. Ademas, un 15% de los
encuestados indica que esto ocurre “siempre", mientras que otro 15% lo califica como

"nunca”, y un 0% afirma que "nunca" es asi.
Dimensién: liderazgo Laissez faire

El lider fomenta un ambiente agradable y de apoyo entre los miembros del equipo.
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Figura 12 El lider fomenta un ambiente agradable
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 11 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la grafica, el 39% de los
trabajadores opina que el lider fomenta un ambiente agradable y de apoyo entre los miembros
del equipo "a veces", seguido por un 33% que lo considera "a menudo™. Ademas, un 20% de
los encuestados indica que esto ocurre “siempre", mientras que otro 8% lo califica como "rara

vez", y un 0% afirma que "nunca" es asi.
El lider muestra interés ante las preocupaciones y quejas de los empleados.

Figura 13 EIl lider muestra interés ante las quejas
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.
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Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 12 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréafica, el 39% de los
trabajadores opina que el lider muestra interés ante las preocupaciones y quejas de los
empleados "a veces", seguido por un 31% que lo considera "a menudo”. Ademas, un 19% de
los encuestados indica que esto ocurre “rara vez", mientras que otro 11% lo califica como

"siempre"”, y un 0% afirma que "nunca" es asi.

El lider proporciona una direccion clara sobre las tareas y objetivos de la

organizacion.

Figura 14 EI lider proporciona una direccion clara de los objetivos
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 13 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 39% de los
trabajadores opina que el lider proporciona una direccion clara sobre las tareas y objetivos

de la organizacién "a veces", seguido por un 31% que lo considera "a menudo". Ademas, un
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21% de los encuestados indica que esto ocurre “siempre", mientras que otro 12% lo califica

como "rara vez", y un 0% afirma que "nunca" es asi.
El lider siempre se encuentra presente en las reuniones de trabajo.

Figura 15 El lider siempre se encuentra presente en las reuniones
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 14 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 36% de los
trabajadores opina que el lider siempre se encuentra presente en las reuniones de trabajo "a
veces"”, seguido por un 27% que lo considera "a menudo”. Ademas, un 25% de los
encuestados indica que esto ocurre “siempre", mientras que otro 12% lo califica como "rara

vez", y un 0% afirma que "nunca" es asi.

El lider trata con respeto y consideracion a sus colaboradores.
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Figura 16 El lider respeta a sus colaboradores
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 15 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 43% de los
trabajadores opina que el lider trata con respeto y consideracion a sus colaboradores "a
veces"”, seguido por un 28% que lo considera "a menudo”. Ademas, un 17% de los
encuestados indica que esto ocurre “rara vez", mientras que otro 11% lo califica como

"nunca”, y un 0% afirma que "nunca" es asi.

Variable: Compromiso organizacional

Esta variable cuenta con 3 dimensiones: compromiso afectivo, compromiso
normativo y compromiso de continuidad. A continuacién, se muestra el analisis e

interpretacion de cada pregunta.

Dimensién: Compromiso afectivo

Siento que soy parte importante de la empresa.
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Figura 17 Me siento parte de la empresa
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 16 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 45% de los
trabajadores opina que se siente parte importante de la empresa "a menudo”, seguido por un
27% que lo considera "a veces". Ademas, un 20% de los encuestados indica que esto ocurre
“rara vez", mientras que otro 8% lo califica como "siempre", y un 0% afirma que "nunca” es

se da asi.
Estoy dispuesto a trabajar horas adicionales por el éxito de la empresa.

Figura 18 Estoy dispuesto a trabajar horas adicionales
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.
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Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 17 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 31% de los
trabajadores opina que esta dispuesto a trabajar horas adicionales por el éxito de la empresa
"a menudo", seguido por un 28% que lo considera "a veces". Ademas, un 28% de los
encuestados indica que esto ocurre “siempre", mientras que otro 8% lo califica como "rara

vez", y un 0% afirma que "nunca" es se da asi.
Siento que mis esfuerzos son valorados y reconocidos por la organizacion.

Figura 19 Mis esfuerzos son valorados
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 18 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 33% de los
trabajadores siente que sus esfuerzos son valorados y reconocidos por la organizacion. "a
veces", seguido por un 28% que lo considera "a menudo”. Ademas, un 27% de los
encuestados indica que esto ocurre “siempre", mientras que otro 11% lo califica como "rara

vez", y un 0% afirma que "nunca" es se da asi.
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Me gustaria seguir trabajando en la organizacion durante los préximos afios.
Figura 20 Me gustaria seguir trabajando
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 19 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 47% de los
trabajadores opina que les gustaria seguir trabajando en la organizacion durante los proximos
afios "a menudo", seguido por un 25% que lo considera "a veces". Ademas, un 21% de los
encuestados indica que esto ocurre “rara vez", mientras que otro 4% lo califica como "rara

vez", y un 4% afirma que "nunca” opina asi.

Dimensién: Compromiso de normativo

La cultura organizacional me motiva a seguir siendo parte de este equipo de trabajo.
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Figura 21 La cultura organizacional me motiva a seguir trabajando
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 20 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 32% de los
trabajadores opina que la cultura organizacional los motiva a seguir siendo parte de este
equipo de trabajo "a menudo”, seguido por un 24% que lo considera "rara vez". Ademas, un
24% de los encuestados indica que esto ocurre “a menudo", mientras que otro 20% lo califica

como "siempre”, y un 0% afirma que "nunca” opina asi.
Siento que tengo una obligacién moral de seguir trabajando en esta organizacion.

Figura 22 Me siento obligado a seguir trabajando
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.
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Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 21 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 40% de los
trabajadores siente que tiene una obligacion moral de seguir trabajando en esta organizacién
"a veces", seguido por un 34% que lo considera "a menudo". Ademas, un 11% de los
encuestados indica que esto ocurre “siempre", mientras que otro 8% lo califica como "rara

vez", y un 8% afirma que "nunca" opina asi.
Me siento orgulloso de ser parte de esta organizacion.

Figura 23 Me siento orgulloso de ser parte de esta organizacion
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 22 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 43% de los
trabajadores se siente orgulloso de ser parte de esta organizacion "a menudo”, seguido por
un 29% que lo considera "a veces". Ademas, un 15% de los encuestados indica que esto
ocurre “siempre", mientras que otro 12% lo califica como "rara vez", y un 0% afirma que

"nunca" opina asi.
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Siento que soy parte importante de la organizacion.

Figura 24 Siento que soy parte importante de la organizacion
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 23 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 42% de los
trabajadores siente que es parte importante de la organizacion "a menudo”, seguido por un
29% que lo considera "a veces". Ademas, un 21% de los encuestados indica que esto ocurre
“rara vez", mientras que otro 8% lo califica como "siempre", y un 0% afirma que "nunca”

opina asi.
Me siento leal a esta organizacion debido a las normas y valores que promueve.
Figura 25 Me siento leal a esta organizacion
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.
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Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 24 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréafica, el 37% de los
trabajadores se siente leal a la organizacion debido a las normas y valores que promueve "a
veces", seguido por un 28% que lo considera "siempre". Ademas, un 20% de los encuestados
indica que esto ocurre “rara vez'", mientras que otro 15% lo califica como "a menudo™, y un

0% afirma que "nunca" opina asi.

Siento que debo retribuir a la organizacion por las oportunidades que me ha

brindado.

Figura 26 Siento que debo retribuir a la organizacion
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 25 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 38% de los
trabajadores siente que debe retribuir a la empresa por las oportunidades que les ha brindado

"a menudo", seguido por un 27% que lo considera "a veces". Ademas, un 20% de los
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encuestados indica que esto ocurre “siempre", mientras que otro 15% lo califica como "rara

vez", y un 0% afirma que "nunca" piensa asi.

Dimension: Compromiso de continuidad

Siento que hay pocas oportunidades de crecer profesionalmente en esta

organizacion.

Figura 27 Siento que hay pocas oportunidades de crecer profesionalmente
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 26 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 44% de los
trabajadores opina que hay pocas oportunidades de crecer profesionalmente en esta
organizacion "a veces", seguido por un 26% que lo considera "a menudo”. Ademas, un 12%
de los encuestados indica que esto ocurre “siempre", mientras que otro 8% lo califica como

"rara vez", y un 0% afirma que "nunca" piensa asi.
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Siento que los ascensos dentro de la organizacion son pocos y dificiles de alcanzar.

Figura 28 Siento que hay pocos asensos en la organizacion
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Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 27 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la grafica, el 37% de los
trabajadores opina que hay pocas oportunidades de crecer profesionalmente en esta
organizacion "a veces", seguido por un 25% que lo considera "a menudo”. Ademas, un 20%
de los encuestados indica que esto ocurre “siempre", mientras que otro 8% lo califica como

"rara vez", y un 0% afirma que "nunca"” piensa asi.
Siento que hay preferencia cuando se trata de ascender a algun trabajador.

Figura 29 Hay preferencias al ascender de puesto

80%
60%
40%
20%

0%

59%

15% . 17% 8%
0% \

Nunca Rara vez A veces A menudo Siempre

Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.
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Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 28 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréafica, el 59% de los
trabajadores siente que hay preferencia cuando se trata de ascender a algun trabajador "a
menudo”, seguido por un 17% que lo considera "a menudo”. Ademas, un 15% de los
encuestados indica que esto ocurre “rara vez'", mientras que otro 8% lo califica como

"siempre"”, y un 0% afirma que "nunca" piensa asi.

Me siento comprometido a permanecer en esta organizacion debido a los beneficios

que he acumulado hasta ahora.

Figura 30 Me siento comprometido a permanecer en la organizacion por

los beneficios obtenidos

40% 35%
29%
30% 24%

0,
20% 12%

10%
0%
0%
Nunca Rara vez A veces A menudo Siempre

Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 29 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 35% de los
trabajadores se siente comprometido a permanecer en esta organizacion debido a los

beneficios que he acumulado hasta ahora "a veces", seguido por un 29% que lo considera "a
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menudo". Ademas, un 24% de los encuestados indica que esto ocurre “siempre", mientras

que otro 12% lo califica como "rara vez", y un 0% afirma que "nunca" se siente asi.
Siento que dejo de lado mis intereses personales para concentrarme en mi trabajo.

Figura 31 dejo de lado mis intereses personales

40% 36%
32%

30% 24%

20%

8%
10% o7

0%
0%
Nunca Rara vez A veces A menudo Siempre

Nota: Base de datos obtenidos a partir del cuestionario aplicado.

Los resultados obtenidos en relacion con la pregunta N° 30 dirigida a los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca se presentan a continuacion. Como se ilustra en la gréfica, el 36% de los
trabajadores sienten que dejan de lado sus intereses personales para concentrarme en mi
trabajo "a menudo", seguido por un 32% que lo considera "a veces". Ademas, un 24% de los
encuestados indica que esto ocurre “rara vez'", mientras que otro 8% lo califica como

"siempre”, y un 0% afirma que "nunca" opina asi.

5.3. Prueba de normalidad

La prueba de normalidad nos mostrara cual prueba utilizaremos para la correlacion de las
variables, para hallar la prueba de normalidad se requiri6 todas las respuestas de los 106

trabajadores y con el programa del SPSS se lleg6 a los siguientes resultados.
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Tabla 6 Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Estilos de liderazgo 0,140 106 0,000 0,915 106 0,000

Compromiso organizacional 0,130 106 0,000 0,922 106 0,000
Nota: Resultados del SPSS

La teoria establece que, si el nimero de encuestados es superior a 50, se debe utilizar
la prueba de Kolmogorov-Smirnov; en cambio, si es inferior a 50, se aplicara la prueba de
Shapiro-Wilk. En el contexto de esta investigacion, el nimero de trabajadores encuestados
asciende a 106, lo que justifica el uso de la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Ademas, se
indica que si el valor de significancia (Sig.) es mayor a 0.05, se debe optar por una prueba
paramétrica; en cambio, si es menor a 0.05, se elegira una prueba no paramétrica. En este
caso, segun la tabla N° 3, el Sig. es inferior a 0.05, por lo que se optd por una prueba no

paramétrica: la prueba de correlacion de Rho Spearman.

5.4. Correlacion de variables

El rango de valor del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman se ilustra:

Tabla 7 Interpretacion del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

Interpretacién del coeficiente de correlacion

Rho Grado de relacion
-1 Correlacion negativa perfecta
-0.800 a -0.999 Correlacion negativa muy alta
-0.600 a -0.799 Correlacion negativa alta
-0.400 a -0.599 Correlacion negativa moderada
-0.200 a -0.399 Correlacion negativa muy baja
-0.000 a -0.199 Correlacion negativa baja
0 Correlacion nula
0.000a0.199 Correlacion positiva baja
0.200 a 0.399 Correlacion positiva muy baja
0.400 a 0.599 Correlacion positiva moderada
0.600a 0.799 Correlacion positiva alta
0.800 a 0.999 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva perfecta
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Tabla 8 Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman

Correlaciones

Compromiso
Rho de Spearman organizacional
Coeficiente de ,957**
Estilos de liderazgo correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 106
Liderazgo Coeficiente de ,855™
transformacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 106
Liderazgo transaccional Coef|0|qqte de 925
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 106
Coeficiente de ,923™
Liderazgo Laissez faire correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 106

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Resultados del SPSS

Como se puede observar en la anterior tabla el coeficiente de Rho de Spearman entre
las variables estilos de liderazgo y compromiso organizacional de los trabajadores es igual a
0.957 lo que determina que existe una la relacion positiva significativa muy alta, siendo
apropiado afirmar que, si mejoramos en los estilos de liderazgo, el compromiso
organizacional también mejorara dada la interrelacion significativa muy alta entre ambas

variables.

Continuando con el analisis de la relacién entre el liderazgo transformacional y el
comportamiento organizacional de los trabajadores, se observa que el coeficiente de Rho de
Spearman es igual a 0.855. Este resultado indica la existencia de una relacion positiva
significativa alta, lo que permite afirmar que, si se mejora el liderazgo transformacional,
también se vera un incremento en el compromiso organizacional, dado que existe una

interrelacion significativa moderada entre ambas variables.
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En cuanto a la relacion entre el liderazgo transaccional y el compromiso
organizacional, se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman de 0.925. Este valor determina
que existe una relacion positiva significativa muy alta, lo que sugiere que, al mejorar el
liderazgo transaccional, también se incrementara el compromiso organizacional, debido a la

interrelacion significativa muy alta entre ambas variables.

Por Gltimo, al analizar la relacién entre el liderazgo Laissez-faire y el compromiso
organizacional, se encontré un coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.923. Este resultado
indica una relacion positiva significativa muy alta, lo que permite concluir que si se mejora
el liderazgo Laissez-faire, también se observard un aumento en el compromiso

organizacional, considerando la interrelacion significativa moderada entre ambas variables.

5.5. Discusioén de resultados

La investigacion busca ver la relacion entre las variables “Estilos de liderazgo™ y
“Compromiso organizacional”, segun los resultados obtenidos, después de haber aplicado la
encuesta en los trabajadores de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, y una vez procesado los datos obtenidos nos dieron
como resultado una relacion entre el liderazgo Laissez-faire y el compromiso organizacional,
se encontrd un coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.923. El cual nos indica una relacion
positiva significativa muy alta, lo que permite concluir que si se mejora el liderazgo Laissez-
faire, también se observard un aumento en el compromiso organizacional, considerando la
interrelaciéon significativa moderada entre ambas variables. Contrastando asi con los
resultados de Pereira (2022), la cual nos dice que existe una relacion entre los estilos de

liderazgo y compromiso organizacional, demostrando que al existir un mejor estilo de
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liderazgo es mayor el compromiso organizacional, reflejado como resultado que el Rho de
Spearman p= 0,930 con una significancia p=,000 < 0.05, en la que su sig bilateral acepta la
hipotesis alterna, de igual manera con Arévalo (2019), obtiene un resultado similar a Pereira
(2022), demostrando asi la existencia de una relacion significativa entre los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional , dado que el indice de correlacion de Pearson es
0,336* con significancia bilateral de 0,017, cumpliendo con el requisito de que la correlacion
sea significativa al nivel de 0,05. y por ultimo con Cardefioso (2022), en cual obtuvo como
resultado que si existe relacion entre las variables estilos de liderazgo y work engagement,
utilizando el estadistico Chi2, con una asociacion moderada, obteniendo en la prueba de V
de Cramer el valor de 0.436. Respecto a la relacion entre cada estilo de liderazgo y work
engagement, se aplicd la prueba no paramétrica Chi2 y la prueba D de somers para conocer
la fuerza de la asociacion en variables ordinales, detalladamente se encontro una relacion
directa y de moderada intensidad con el estilo de liderazgo transformacional, con un valor D
de Somers de 0.417. Sobre el estilo de liderazgo transaccional, no se encontr6 relacion con
el work engagement y entre el estilo laissez faire y el work engagement la relacion fue
negativa y de moderada intensidad con el valor D de Somers de - 0.450. Podriamos decir que
los resultados obtenidos en la investigacion se pueden ver complementados y fundamentados
con las investigaciones de diversos autores presentados en nuestros antecedentes, los cuales
nos muestran diferentes puntos de vista, metodologia e instrumentos, pero, todo nos lleva a
un mismo resultado, la existencia relacién positiva significativa muy alta para ambas
variables de la investigacion, siendo estas “Estilos de liderazgo” y “Compromiso

Organizacional”.
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Contrastacion de hipdtesis

Para determinar si existe significancia entre variables el sig debe ser menor a 0.05 en

caso contrario no existira relacion significativa.

Contratacion de hipotesis general

Ha: Los estilos de liderazgo se relacionan de manera significativa con el compromiso

organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la MPC, 2023.

Ho: Los estilos de liderazgo no se relacionan de manera significativa con el
compromiso organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la MPC,

2023.

A traves del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, se obtuvo un valor de
significancia (Sig.) de 0.000, que es menor a 0.05. Esto indica la existencia de una relacion
significativa entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de los trabajadores
de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca, lo que nos lleva a no rechazar la hipoétesis alternativa Ha.

Contratacion de hipotesis especifica 1

Ha: El estilo de liderazgo transformacional se relaciona de manera significativa con
el compromiso organizacional de la Oficina General de Administracién y Finanzas de la

MPC.
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Ho: El estilo de liderazgo transformacional no se relaciona de manera significativa
con el compromiso organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la

MPC.

Asimismo, el analisis del liderazgo transformacional revelé un coeficiente de Rho de
Spearman con un Sig. de 0.000, también inferior a 0.05. Este resultado confirma una relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de los

trabajadores, lo que refuerza la decision de no rechazar la hipétesis alternativa Ha.

Contratacion de hipdtesis especifica 2

Ha: El estilo de liderazgo transaccional se relaciona de manera significativa con el

compromiso organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas de la MPC.

Ho: El estilo de liderazgo transaccional no se relaciona de manera significativa con
el compromiso organizacional de la Oficina General de Administracién y Finanzas de la

MPC.

En cuanto al liderazgo transaccional, el coeficiente de Rho de Spearman también
mostré un Sig. de 0.000, lo que indica una relacion significativa con el compromiso
organizacional en el mismo grupo de trabajadores, permitiendo nuevamente no rechazar la

hipétesis alternativa Ha.

Contratacion de hipotesis especifica 3

Ha: El estilo de liderazgo laissez faire se relaciona de manera significativa con el

Compromiso organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas MPC.
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Ho: El estilo de liderazgo laissez faire no se relaciona de manera significativa con el

Compromiso organizacional de la Oficina General de Administracion y Finanzas MPC.

Finalmente, el andlisis del liderazgo Laissez-faire presentd un Sig. de 0.000,
confirmando una relacion significativa con el compromiso organizacional entre los
trabajadores de la Oficina General de Administracion y Finanzas, lo que también justifica no

rechazar la hipétesis alternativa Ha
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CONCLUSIONES

Los estilos de liderazgo estudiados evidencian una relacion significativamente
positiva con el compromiso organizacional, expresada en sus componentes afectivo,
normativo y de continuidad. Los trabajadores manifiestan una identificacion
emocional con su institucion, una disposicién a dedicar mas tiempo del requerido a
sus labores, y un alto sentido de permanencia. Esto resalta la importancia de adoptar
estilos de liderazgo que no solo se orienten al logro de metas, sino que también
fortalezcan la motivacion emocional y el respeto hacia los colaboradores,
promoviendo asi un compromiso integral que favorezca tanto la eficacia como el
bienestar organizacional. No obstante, también se identifican limitaciones en cuanto
a oportunidades reales de crecimiento y ascenso, asi como percepciones de
favoritismo en procesos internos, lo cual podria generar tensiones y afectar el
compromiso a largo plazo. Estas percepciones subrayan la necesidad de implementar
estrategias integradas que combinen practicas de liderazgo efectivas con politicas
organizacionales transparentes y enfocadas en el desarrollo del talento.

La relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional es
altamente positiva y significativa, lo cual se evidencia en que los colaboradores
perciben que sus lideres conectan emocionalmente con ellos, se adaptan a sus
necesidades, ofrecen oportunidades de desarrollo y demuestran un interés genuino
por su bienestar personal. La capacidad del liderazgo transformacional para inspirar
y motivar a los empleados promueve una identificacion profunda con la organizacion,
eleva la motivacion intrinseca y refuerza el sentido de pertenencia. Este estilo de

liderazgo fortalece los valores y metas compartidas, lo que propicia un compromiso
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afectivo y una mayor disposicion al esfuerzo y la lealtad hacia la institucion. Asi, se
confirma que cuando los lideres estimulan intelectualmente y consideran de manera
individual a sus colaboradores, influyen positivamente en la percepcion de
satisfaccion y en el compromiso laboral.

En cuanto al liderazgo transaccional, también se observa una relacion altamente
positiva y significativa con el compromiso organizacional. Esto se atribuye a que los
trabajadores perciben que sus lideres reconocen y recompensan los logros, supervisan
el desempefio y ejercen un control efectivo en situaciones criticas. Este estilo,
centrado en el cumplimiento de objetivos y en la estabilidad organizacional, genera
confianza al establecer expectativas claras y promover la equidad en las recompensas.
Dichos factores son clave para estimular conductas laborales 6ptimas y consolidar el
compromiso formal de los empleados con la organizacion.

Finalmente, el liderazgo laissez-faire presenta igualmente una relacion positiva y
significativa con el compromiso organizacional. Aunque este estilo se caracteriza por
una menor intervencion directa del lider, los empleados valoran positivamente el
ambiente laboral agradable, el interés genuino ante sus preocupaciones, la autonomia
en la toma de decisiones y el respeto hacia su trabajo. Esta forma de autonomia
controlada parece favorecer un compromiso basado en la confianza y el respeto
mutuo, donde el colaborador se siente empoderado para contribuir activamente en un

entorno de libertad responsable.
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SUGERENCIAS

Se sugiere a la Gerencia Municipal de la Municipalidad Provincial de Cajamarca,
fortalecer la gestion emocional y motivacional del personal mediante la
implementacién de programas y actividades que fomenten la integracion, el trabajo
en equipo y la conexion emocional entre los colaboradores y la organizacion. Esto
puede incluir talleres de motivacién, coaching ejecutivo y programas de
reconocimiento que potencien el compromiso afectivo. El fortalecimiento de estos
aspectos contribuira a mejorar la identificacion y la lealtad de los empleados hacia la
institucion.

Se sugiere a la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos, gestionar la
capacitacion de los responsables de cada area, en estilos de liderazgo efectivos,
disefiando y ejecutando programas de formacion dirigidos a mandos medios y
superiores, con énfasis en el liderazgo transformacional. Estos programas deben
fomentar la inspiracion, asi como el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores. Asimismo, la formacion debe incorporar herramientas para gestionar
de manera equilibrada los estilos de liderazgo transaccional y laissez-faire,
adaptandose a los distintos contextos y necesidades de los equipos de trabajo.

Se sugiere a la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos, establecer sistemas
transparentes y objetivos para la promocion y reconocimiento del personal. Esto
implica disefiar un sistema claro, justo y accesible para todos los empleados, con
criterios definidos y debidamente socializados, a fin de evitar percepciones de

favoritismo o inequidad. Dicho sistema debe incluir mecanismos de evaluacion

71



objetiva del desempefio y procesos participativos que involucren a los colaboradores
en la toma de decisiones.

Se sugiere a la Oficina General de Administracion y Finanzas, disefiar planes de
carrera y oportunidades de crecimiento profesional, mediante la creacion de
programas que ofrezcan capacitacion continua, mentorias, y rutas claras de desarrollo
profesional y ascenso dentro de la organizacion. Estas acciones fomentaran el
compromiso de continuidad por parte de los empleados. La generaciéon de dichas
oportunidades permitira superar la percepcion actual de limitadas posibilidades de
crecimiento, fortaleciendo la motivacion y la retencion del talento humano.

Se sugiere al Organo de Control Institucional (OCI), mejorar la comunicacion y la
retroalimentacion continua. Para ello, los responsables de cada area deben establecer
canales de comunicacion abiertos y brindar retroalimentacion constructiva de manera
frecuente, con el fin de mantener a los colaboradores informados, motivados y
alineados con los objetivos institucionales. Esta practica fortalecera la confianza y el

compromiso comportamental dentro de la organizacion
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APENDICES

 Escuela de
Pasqrado

Apéndice 1. Cuestionario

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS,
CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS

Objetivo del Instrumento: El siguiente instrumento tiene como objetivo conocer sobre los
estilos de liderazgo y el compromiso organizacional dirigido a los trabajadores de la oficina
general de administracion y finanzas de la MPC

Instrucciones: Marca con (X) la casilla que esta mas cercana a tu opinion de la siguientes
afirmaciones o preguntas, bajo la siguiente clasificacion:

1. Nunca. 2. Rara vez. 3. A veces 4. A menudo 5. Siempre

Variable: Estilos de liderazgo

Rara A A

Dimension N.° item Nunca
vez | veces | menudo

Siempre

1 |El lider es capaz de conectarse
emocionalmente con los colaboradores.

2 | El lider se adapta bien a las necesidades y
emociones del equipo en momentos dificiles.

3 | El lider proporciona oportunidades para el
Liderazgo desarrollo profesional y el aprendizaje
transformaciona continuo.

I 4 | El lider muestra interés genuino por el
bienestar personal de cada miembro del
equipo.

5 | El lider reconoce y valora las contribuciones
individuales de los empleados.

6 | El lider reconoce y recompensa a los
empleados cuando alcanzan sus objetivos.

7 | El lider no tiene preferencias en cuanto a
otorgar reconocimientos.

Liderazgo

transaccional 8 | Las recompensas otorgadas por el lider son

proporcionales al esfuerzo y los resultados
obtenidos por los colaboradores.

9 | El lider prefiere supervisar continuamente en
lugar de actuar solo en situaciones criticas.

10 | El lider interviene siempre, no solo cuando se
presentan problemas.
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11 | El lider fomenta un ambiente agradable y de
apoyo entre los miembros del equipo.

. 12 | El lider muestra interés ante las
Liderazgo : .
Laissez faire preocupaciones y quejas de los empleados.

13 | El lider proporciona una direccion clara sobre
las tareas y objetivos de la organizacion.

14 | El lider siempre se encuentra presente en las
reuniones de trabajo.

15 | El lider trata con respeto y consideracion a sus
colaboradores.

Variable: Compromiso organizacional
. . < Rara A Casi .
0
Dimensiones N Item Nunca vez | veces | siempre Siempre

16 | Siento que soy parte importante de la empresa.

17 | Estoy dispuesto a trabajar horas adicionales
por el éxito de la empresa.

18 | Siento que mis esfuerzos son valorados y

) reconocidos por la organizacion.
Compromiso . . -
afectivo 19 | Me Qustaria  seguir tra}bz?\jando~ en la
organizacion durante los proximos afios

20 | La cultura organizacional me motiva a seguir
siendo parte de este equipo de trabajo.

21 | Siento que tengo una obligacion moral de
seguir trabajando en esta organizacion.

Compromiso 22 | Me siento orgulloso de ser parte de esta
normativo organizacion.

23 | Siento que soy parte importante de la
organizacion.

24 | Me siento leal a esta organizacion debido a las
normas y valores que promueve.

25 | Siento que debo retribuir a la empresa por las
oportunidades que me ha brindado.

26 | Siento que hay pocas oportunidades de crecer
profesionalmente en esta organizacion.

Combromiso de 27 | Siento que los ascensos dentro de la
prom organizacién son pocos y dificiles de alcanzar.
continuidad

28 | Siento que hay preferencia cuando se trata de
ascender a algun trabajador.

29 | Me siento comprometido a permanecer en esta
organizacion debido a los beneficios que he
acumulado hasta ahora.

30 | Siento que dejo de lado mis intereses

personales para concentrarme en mi trabajo.
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Apéndice 2. Validacion de instrumento

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Nombre del Juez Dr. Edwin Horacio Fermindez Rodrigucz
Grado Académico Profesional Doctor en Ciencias Economicas
Profesiin o especialidad Economista

Cargo Actual Docente Asociado

Institucién donde labora Universadad Nacional de Cajamarca
Tipo de instrumento Cucstionano

Autor del instrumento [MOLOCHO SANCHEZ, ABEL OMAR
Lugar y fecha |Cajamarca 26 de noviembre de 2024

TITULO: Estilos de liderazgo y su relacion con ¢l compromiso organizacional de la oficina genceral de
administracion v finanzas de la MPC. 2023,

FICHA DE EVALUACION
Indicadores 5 4 3 2 1
N°|  (Atributos) Definicién Muy Muy
buenoBueno/Aceptable Malo | malo
) Clandad y I.as preguntas estin redactadas en forma clara y 5
| |precision precisa, sin ambigiiedades.
- |Coherencia as preguntas guardan relacion con la hipotess, 5
- as variables ¢ indicadores del proyecto.
3 Relevancia as preguntas contribuyen 3 recoger 5
informacion importante para ln investigacion.
s Pertinencta las preguntas son pertinentes para bograr los N
pbictivos de la investizacion.
5 Objetividad l.as preguntas cstin expresadas de mancra 5
objetiva para medir lo que se dese evaluar.
6 Suficiencta ILas preguntas son suficientes para medir cads 5
dimension v las varbles.
7 Orden I.as preguntas y reactivos han sido redactadas 5
utilizando fa tecnica de lo gencral a lo particular.
as preguntas han sido redactadas de acuerdo al N
8 Contexto o dereferencia del encuestado: lenguaje,
ivel de mformacion.
Extension El numero de preguntas no es excesivo y esti en -
9 relacion a las vanabics, dimensiones ¢ indicadores|
del problema.
10 Inocurdad Las preguntas no constituyen nesgo para ¢l B
kencucstado.
SUBTOTALES 30 16
Cocficiente de valoracion
cntual o= Valoracion global
92% 40
Observaciones:

Conforme para aplicacion de instrumento, se sugiere separar las preguntas por indicadores,

OPINION:

Apto para su aplicacion (x)

Firma:

No apto para su splicagion

\

3 'MW'

DNI: 26719396
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Apéndice 3. Validacion de instrumento

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Nombre del Juez Oscar David Carmona Alvarez

Grado Académico Profesional Doctor

Profesién o especialidad Economista

Cargo Actual Docente Asociado - Departamento Académico de Economia
Institucidon donde labora Universidad Nacional de Cajamarca

Tipo de instrumento Cuestionario

Autor del instrumento ABEL OMAR MOLOCHO SANCHEZ

Lugary fecha Cajamarca, 06 de enero del 2025

TiTULO: ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LA OFICINA
GENERAL DE ADMINISTRACION Y FINANZAS DE LA MPC, 2023

FICHA DE EVALUACION

N° Indicadores Definicion > 2 2 2 :
(Atributos) Muy Bueno |Aceptable | Malo Muy
bueno malo
Las preguntas estan redactadas en forma clara recisa, sin
1 |[Claridad y precision p "g yp 4
ambiguedades
i Las preguntas guardan relacion con la hipétesis, las variables
2 |Coherencia o 4
e indicadores del proyecto.
Las preguntas contribuyen a recoger informacién importante
3 |Relevancia P g L, ¥ g P 5
para la investigacion.
Las preguntas son pertinentes para lograr los objetivos de la
4 |Pertinencia . P .g L. P P & ! 4
investigacion.
Las preguntas estdn expresadas de manera objetiva para
5 |Objetividad preg P jetiva p 4
medir lo que se dese evaluar.
Las preguntas son suficientes para medir cada dimension
6 |.Suficiencia P 'g P y 4
las variables.
Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando la
7 |Orden ) p J Y R 5
técnica de lo general a lo particular
Las preguntas han sido redactadas de acuerdo al marco de
8 [Contexto . - . L. 4
referencia del encuestado: lenguaje, nivel de informacién.
., El nimero de preguntas no es excesivo y esta en relacién a
9 |Extension . . . R 4
las variables, dimensiones e indicadores del problema.
10 |Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado 5
SUBTOTALES 15 28 0 0 0
Coeficiente de valoracion
porcentual c= Valoracién global
0.86 Muy bueno

Observaciones:

OPINION: Apto para suaplicacion( X )  No apto para su aplicacion( )

575 il
Firma:

DNI: 26697495
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Apéndice 4. Validacion de instrumento

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Nombre del Juez Alejandro Vasquez Ruiz
Grado Académico Profesional Doctor
Profesion o especialidad Administrador
Institucion donde labora Universidad Nacional de Cajamarca
Tipo de instrumento Cuestionario
Autor del instrumento ABEL OMAR MOLOCHO SANCHEZ
Lugar y fecha Cajamarca, 15 de enero de 2025
TITULO: ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LA OFICINA
DE ADMINISTRACION Y FINANZAS DE LA MPC,2023.
FICHA DE EVAJL.UACM
5 B 3 2 1
- indicadores
N B Definicion Muy h :::
1 l e pemchibn l:s preguntas estan redactadas en forma clara y precisa, sin 2
2 lc S :; ;::'u::’sd suardan relacion con la hipotesis, ins variables e 5
Las preguntas contribuyen a recoger Informacian importante]
3 |Relevancia s SAbaehis: 4
‘! - mmsonpmmm::mw-bsobmwmdeu 5
Las preguntas estan expresadas de manera obfetiva para medir
3 |oki e lo que se dese evaluar. 5
Las preguntas son suficientes para medir cada dimension y las
6 |suficiencia R 4
Lss presuntes y resctivos han sido redactades utiizando la 1
7. {Orden técnica de lo general a lo particular
Las preguntas han sido redactadas de acuerdo al marco de
| e referencia del encuestado: lerguaje, nivel de informacion. 4
£l numero de preguntas no es excesivo y esta en relacion a las)
2 ll’.ncnuﬁn variables, dimenziones e indicadores ded problema. 4
10 |mnocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado 5
SUBTOTALES 20 24 0 0 0
Coeficiente de valoracon
porcentual c= Valoracion global
0.88 Muy bueno
Observaciones:

Conforme para aplicacion de instrumento.

OPINION:  Apto para su aplicacion ( x )  No apto para su aplicacion( )

-~

Firma: ’ -
DNI: 17824300
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