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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como propdsito determinar la correlacion entre estilos de liderazgo
y compromiso organizacional de los trabajadores del Terrapuerto Municipalidad Libertadores de
América. El proceso metodologico se respalda por un estudio propositivo, bajo un enfoque
cuantitativo con alcance correlacional y teniendo para ello un disefio no experimental de tipo
transversal correlacional; la muestra estuvo conformada por 63 trabajadores de la entidad, a los
cuales se les aplicd una encuesta haciendo uso del instrumento cuestionario. Este cuestionario
estuvo conformado por 36 items con alternativas de respuesta tipo Likert para la variable de
Estilos de Liderazgo, la confiabilidad instrumento fue comprobada por medio del estadistico Alfa
de Cronbach con un valor de 0.866; y 18 items con alternativas de respuesta tipo Likert para la
variable Compromiso Organizacional la confiabilidad instrumento fue comprobada por medio del
estadistico Alfa de Cronbach con un valor de 0.773. Los resultados obtenidos por parte de los
encuestados indican que existe relacion significativa entre Estilos de Liderazgo y Compromiso

Organizacional de los trabajadores del Terrapuerto Municipalidad Libertadores de América.

Palabras clave: Estilos de Liderazgo, Compromiso Organizacional

viii



ABSTRACT

The purpose of the investigative work was to determine the correlation between leadership
styles and organizational commitment of the workers of the Terrapuerto Municipality Libertadores
de América. The methodological process is supported by a propositional study, under a
guantitative approach with correlational scope and having a non-experimental design of a
correlational cross-sectional type; The sample consisted of 63 workers of the entity, to whom a
survey was applied using the questionnaire instrument. This questionnaire was made up of 36
items with Likert-type response alternatives for the Leadership Styles variable. The instrument
reliability was verified by means of the Cronbach's alpha statistic with a value of 0.866; and 18
items with Likert-type response alternatives for the Organizational Commitment variable, the
instrument reliability was verified by means of the Cronbach Alpha statistic with a value of 0.773.
The results obtained by the respondents indicate that there is a significant relationship between
Leadership Styles and Organizational Commitment of the workers of the Terrapuerto Municipality

Libertadores de América.

Keywords: Leadership Styles, Organizational Commitment



INTRODUCCION

Hoy en dia el término liderazgo se define como un procedimiento de gerencia, la cual
dirige y esta orientada con el talento humano de la organizacién, como gerente o director
estratega, organizador y lider, esto también muestra la capacidad de formular planes exitosos e
incentivar a otro a que su plan se haga realidad a pesar de su dificultad o posible riesgo. De
manera similar, el compromiso organizacional tiene como definicibn que son identidades
psicolégicas de algunas personas con sus instituciones u organizaciones para la cual laboran

(Arciniega, 2002): esto indica que el trabajo en combinacién con este compromiso puede

Con respecto al contenido anterior, se infiere que el liderazgo es una parte necesaria e
indispensable en la gestion de las organizaciones, ya que, genera mejores resultados con un
mejor trabajo, mejor comunicacién y motivacién con los trabajadores para lograr las metas

organizacionales.

El presente estudio parte de un enfoque cuantitativo, siendo una investigacion no
experimental y su objetivo principal es comprender la relacidon existente entre los tipos de
liderazgo y compromiso organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de
América, Ayacucho 2020. El propésito de los objetivos especificos es entender la relaciéon

existente entre las variables de estudio.

El Terrapuerto Municipal Libertadores de América, al ser un Organismo Publico
Descentralizado (OPD), con autonomia econdmica y administrativa, y con personeria juridica de
derecho publico, para ejercer competencias sectoriales con los grados de autonomia que las

normas le confieren, tiene como objetivo principal integrar y complementar el servicio de



transporte terrestre, permitiendo la salida y llegada a la ciudad de Ayacucho de vehiculos de

servicio publico y al embarque y desembarque de pasajeros y equipajes.

Si bien es cierto, el Terrapuerto es responsable de la calidad de servicio que brinda, esto
va de la mano con el compromiso de los colaboradores, cuan motivados estan o cuanto se
identifican con la institucion, en el siguiente cuadro se puede evidenciar el incremento de reclamos

por parte de los usuarios del terrapuerto hacia sus trabajadores:

2017 5 reclamos por parte de los usuarios
2018 7 reclamos por parte de los usuarios
2019 15 reclamos por parte de los usuarios

Al ser un Organismo Publico Descentralizado de la Municipalidad Provincial de Huamanga,
cambia constantemente de gestién cada 4 afios, renovandose el personal administrativo, esto
quiere decir que, al cambiar la parte directiva, se modifican los objetivos como organizacion,
teniendo como consecuencia el poco compromiso del personal, al no identificarse con la

institucion por tener poco tiempo laborando.

Segun el parrafo anterior se han incrementado las contrataciones, ya que el personal

preferia renunciar:



2017 5 renuncias o despidos

2018 8 renuncias o despidos

2019 21 renuncias o despidos

Esta investigacion cientifica se divide en 5 partes, en el primer capitulo se desarrolla el
marco teorico, donde se identifica los antecedentes del estudio, las cuales son de caréacter
nacional e internacional, seguido de la exposicion de la base tedrica de las variables objeto de
investigacion.  En el segundo capitulo se identifican y describen las hipétesis y variables; la
metodologia se desarrolla en el capitulo 3, el resultado de la investigacion esta especificado en
el capitulo cuarto y se expone también el resultado de las encuestas, por ultimo, en el capitulo

cinco se desarrollan las discusiones, finalizando con las conclusiones.

La ejecucion de esta investigacion es de suma relevancia, dado que tiene como fin
identificar y determinar los niveles de correlacion del modo de liderar y su compromiso
organizacional dentro del Terrapuerto Municipal Libertadores de América. Finalmente, queda

evidenciado que no existe antecedentes de estudio de este tipo.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

Existen muy pocas investigaciones sobre estilos de liderazgo y compromiso
organizacional especificamente en organizaciones en los rubros de transporte en las
regiones de la sierra, sin embargo, si se encontraron investigaciones referentes a las
variables de la investigacion, la cual se abordan, estas variables en organizaciones son

de diversos rubros, las cuales se indican a continuacion.

1.1. Antecedentes de la Investigacién

Segun Aldana (2019), en su investigacion titulada Liderazgo y Clima Laboral en la
empresa “Cleaning Corp”, tuvo como objetivo identificar el tipo de liderazgo que tienen los
directores organizacionales y grupo humano en la empresa Cleaning Corp en Ecuador.
Asimismo, se tuvo como hipétesis que el tipo de liderazgo que poseen los directores de
la empresa se relaciona con el nivel favorable de clima laboral en la compafiia Cleaning
Corp. La metodologia de indagacion usada fue cuantitativo, transversal. La indagacién
fue realizada con una poblacion de 44 personas conformada por personal administrativo
y operativo, el resultado del mismo arrojé que los estilos que poseen los lideres son el
estilo Misionero y el estilo Indiferente, y el nivel de clima laboral encontrado en promedio
es favorable en la organizacién. Concluyendo que, el lenguaje que poseen los lideres no
se relaciona bruscamente con el entorno profesional, por lo que se comprueba

parcialmente la hip6tesis Ho.

Para Urizar, (2016) que en su investigacion titulada "Estilos de liderazgo en el
desempefio laboral de los colaboradores de restaurante don Carlos, Cobéan Alta Verapaz"
tuvo como meta conocer las relaciones entre modos de liderar y rendimientos

profesionales en empleados de un restaurant en Guatemala, en el cual se establece la



hipétesis de existencia de correlacion entre lenguaje de liderazgo y desempefio. Para
hallar el estilo de liderazgo, la muestra estadistica estuvo determinada por 16
colaboradores, correspondientes a ambos géneros. La indagacién realizada es de tipo
descriptivo. Se logré identificar que el tipo de liderazgo con mayor porcentaje es el
Autocratico, (inclinado alrededor de la Tarea), este porcentaje fue de 75% ya que se
brinda una capacitacién al colaborador, entretanto existe una minoridad de encuestados
gue se representan con un 25% parecido al habla libre (destinado en direccién a el
Grupo), puesto que estos delegan todo el dominio a sus seguidores. Llegando al término
gue los modos de liderar que prevalece en Restaurante es el Autocréatico (encauzado en
direccion a la ministerio), por ello que en base al hallazgo relevante se ofrece una
conclusion y recomendacion proponiendo una implementacién de conversacion
motivacién y capacitacion para proporcionar un mejor compromiso y orientacion a

resultados entre los trabajadores.

Por otro lado, Melenje,(2016), elaboré un estudio cientifico teniendo como objetivo
identificar de qué manera los estilos de liderazgo adecuados se transforman en un factor
determinante para contribuir con el desarrollo de un lider directivo organizacional de las
instituciones que forman a la Policia Nacional de Colombia situada en Bogota. La
investigacion es de tipo cualitativo, los instrumentos utilizados fueron las observaciones y
las encuestas, cuyo resultado permite que se comprenda la forma de liderar mediante los
procesos de ensefianzas y aprendizajes de esta entidad de instruccion suprema. La
poblacién de este estudio fueron los docentes adscritos a un mismo modo que garanticen
la indagacion, con otro criterio mediante los &mbitos que impactan y evaltian, es observar
gue manera se encuentra el liderazgo de los profesores tomandose un equipo de 20

alumnos. La indagacion de la herramienta aplicada permitié identificar una disposiciéon de



actitudes que tienen relacién con sus jefes transformacionales y transaccionales en los
profesores que formaron parte de las muestras, de tal manera son destacadas que las
mayores prevalencias de conducta y caracteristica encontrada en el docente del primery
tercer afo de desarrollo en la Escuela de la Policia Nacional de Colombia, conforme los
criterios de los alférez y cadetes asi como del propio docente, demuestran los aspectos
de la caracteristica de liderar transformativamente a 3 profesores y caracteristica

correspondiente de unos jefes transaccionales en 2 de aquellos.

La finalidad de esta investigacion de (Pefia,2016) fue reconocer los factores con
superior importancia del Compromiso Organizacional de algunas organizaciones
pequefias del rubro metal-mecanica de Monclova, Coahuila en México. El plan de
metodologia corresponde a un estudio cientifico, transversal cuantitativa y de tipos
descriptivos. Para la ejecucion de este estudio se dispuso una muestra de 60 empleados.
Los resultados obtenidos de este estudio fueron verificar si el compromiso organizacional
tiene una fuerza relativa para que el individuo se identifique y participe en la organizacion,
pero esta conexibn se compone 0 se integra en diferentes procesos: compromiso
emocional y compromiso de continuidad, que pueden no ser mutuamente excluyentes,
pero pueden distinguirse entre si. O sea, se perciben parte de las organizaciones

cumpliendo con su obligacion en acuerdo con la politica de la organizacion.

Segun (Jiménez, 2014), la relacion entre el lider de tipo transformacional del jefe
y la motivacién para los trabajos y el desempefio de Profesores de alguna Institucion
Educativa Universitaria de Bogot4, Colombia. Este estudio tiene los principales objetivos
de indagar sobre el contacto mediante los motivos para los trabajos, el liderar
transformativo del jefe de los programas y el desempefio laboral de los profesores de las
Instituciones Educativas en Colombia. Tuvo disefio no experimental, del tipo descriptivo-
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correlacional, con una muestra de 73 profesores, los cuales estdn compuestos por 7
programas académicos. Los datos fueron analizados con la prueba no paramétrica los
coeficientes de las correlaciones de Spearman y pruebas de Kruskall Wallis, los cuales
brindaron como resultado la no existencia de correlacién entre el motivo a los trabajos,
los liderazgos transformacionales y los rendimientos laborales de los docentes, que se
constatd la conformidad mediante el motivo interno y la conformidad de trabajo en el
profesor y el componente del motivo interno, el motivo exterior equipo de empleo y los

medios para alcanzar el motivador de requisiciones con los lideratos transformacionales.

Este trabajo de (Rojas, 2012) se realiz6 con el fin de determinar de qué manera
influye el estilo de liderazgo de los lideres vigentes en una empresa licorera en Colombia,
cuya hipétesis fue que existe influencia mediante los modos de liderato con resultado de
la medicion del clima organizacional, para ello se aplicaron a 97 trabajadores de diferentes
areas. El método de la investigacion cientifica es de tipo cuantitativo - transversal, con
seguimiento descriptivo y con finalidad no experimental. Se obtuvo como resultado que el
clima organizacional tiene influencia significativa con los estilos de liderazgo que utilizan,
ya gue se evidencio que, al poseer un sentimiento de pertenencia con la empresa, hace

gue se condicionen sus acciones que logran la meta propuesta por la compafiia.

En el estudio de (Arévalo, 2019) se obtuvo como objetivo de investigacién
identificar las relaciones existentes mediante modos de los lideratos y los compromisos
organizacionales mediante la vision del colaborador del Centro Emergencia Mujer Region
San Martin 2019, teniendo como hipétesis que existen relaciones significativas mediante
modos de los lideratos y los compromisos organizacionales de una vision de los

7



colaboradores del Centro Emergencia Mujer Region San Martin 2019. Estos estudios
cientificos son de modos descriptivos correlacionales, Teniendo de muestra a 50
empleados de los diez CEM Regulares de la Regién de San Martin. En cuanto a los
resultados se encontr6 que las correlaciones existentes son significativas entre las
variables mencionadas, lo cual, la relacion mediante los modos de los lideratos
transaccionales y el lassiez faire presenta correspondencias significativas con la

dimension que corresponde a los compromisos organizacionales.

Para (Alvarado, Parodi y Ruiz 2016) en su investigacion titulada “Estilos de
liderazgo y compromiso organizacional con mediacion de engagement en técnicos de
maquinaria pesada” sobre estilos de liderazgo y compromiso organizacional con
mediacion de engagement en técnicos de maquinaria pesada Como resultado de la
revision de los items estudiados, especificamente en el liderazgo transaccional para
analizar esa relacion, encontramos que los técnicos valoran sentirse apoyados por sus
lideres, en cuanto a mejorar sus competencias, que refuerza lo mencionado en parrafos
anteriores y que sera tomado en cuenta en el disefio del plan de accién para seguir

potenciando las acciones que generen mayor compromiso en la organizacion.

Segun (Loza,2014) indaga sobre los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional. IdentificAndose como objetivo principal, identificar la correlacion entre los
estilos de liderazgo y compromiso organizacional en docentes de la institucién educativa
privada “Simén Bolivar’ de la ciudad de Tarapoto. Teniendo como poblacién a 100
profesores, 65% de sexo masculino y 35% de sexo femenino; 15% master, 56%
licenciados en educacién y 19% provienen de educacion superior pedagogica. Estando
todos los profesores contratados entre 2 y 3 afios de servicio. Los resultados indican que

8



el estilo de liderazgo predominante es el “transaccional” y el compromiso organizacional
predominante es el “afectivo”. Se concluye que existe relacion entre estilos de liderazgo

y compromiso organizacional

Esta investigacion de (Silva, 2018) cuyo fin fue identificar las relaciones entre el
modo de los lideratos y los compromisos organizacionales del colaborador de rubro de
recepcionistas en un hotel de 5 estrellas del distrito de Miraflores. Para ello, se planted la
hipétesis que el modo de los lideratos posee relaciones con los compromisos
organizacionales del colaborador del rubro de recepcionista. Se utilizé enfoque de tipo
cuantitativo/correlacional con disefios no experimental/transversal. Son utilizados una de
poblacion de 66 trabajadores, las cuales se encuestaron con el fin de recaudar un dato
importante para los estudios. En cuanto para el pueblo se determinaron por los
colaboradores de la zona de recibimiento del hotel de 5 estrellas del distrito de Miraflores.
El resultado fue que los 3 modos de los lideratos en su totalidad no poseen relaciones
directas con los compromisos organizacionales de los empleados, ya que identificamos

que la hip6tesis nula se acepta.

El propésito de este estudio cientifico de (Frkovich, 2018) es indagar sobre la
conexién de los estilos de liderazgo y compromiso organizacional. La investigacion es
elaborada por trabajadores del area bancaria. Apoyaron 147 colaboradores de rubro de
micro finanzas. Para el recojo de datos, se aplican las escalas MLQ-5X version corta
(Bass y Avolio, 1997) y las Escalas de Compromisos Organizacionales (Meyer, Allen y
Smith, 1993). Se obtuvo como resultado que estilos de liderazgo tienen correlacion
significativa con el compromiso organizacional, lo cual, los modos transaccionales son los

gue se presentan mas efectivo adentro de estas muestras.



Para (Salvador y Sanchez, 2018), en su investigacion tuvo como meta examinar
cuales son las conexiones mediante el liderazgo directivo y los compromisos
organizacionales de los profesores, para ello planteo la hipétesis que existe correlacién
importante entre los lideratos directivos y compromisos organizacionales de los
profesores en la Red Educativa N° 22-Unidad de Gestion 01. Para ello se usé una
metodologia de modos cuantitativos con unos disefios no experimental/transversal, de los
niveles descriptivos/correlacionales. De toda la poblacién se determiné una muestra total
de 130 profesores, lo cual precisé que existe relaciones positivas y significativas de la

Promocion entre el liderazgo directivo y compromisos organizacionales.

Este estudio cientifico de (Chirinos y Vela, 2017) tiene como finalidad explicar los
compromisos laborales y de qué manera influye en las siguientes variables: grado o nivel
de instruccion, jornada de trabajo, tipo de contrato al que se ha sometido y tipo de
organizacion en Lima. Cuya hipoétesis principal fue que exista conexion mediante los
compromisos organizacionales y la influencia a las variables sefialadas. Se utilizan unas
muestras de 209 empleados de diferente organizacion, ya sean nacionales o
trasnacionales, de cualquier sexo o edad. Los estudios son de modos descriptivos
correlacionales, transversales no experimentales. Se obtuvo por resultados demostrando
que el trabajador se rige entre los 3 modos de compromisos laborales, siendo el modo
mas dominante lo emotivo, sucesivo por los de persistencia, siendo el académico, el

menos frecuente

Por otro lado (Montero, 2017) tuvo como propdsito determinar y evaluar los tipos
de liderazgo que aplica el Equipo Directivo del IESTPFFAA. Cuya hipotesis fue que el
Equipo Directivo del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “De Las Fuerzas
Armadas” aplica un modo de Lideratos Instruccionales. Para ello se aplicé la metodologia
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empirica, o0 sea, se aplican unas investigaciones correlacionales que planteaba implantar
unos modelos l6gicos hipotéticos/deductivos, con la capacidad de expresar la relacion
entre la caracteristica del docente, caracteristica de la persona, motivacién del personal
directivo y del centro, ademas del estilo de liderazgo del personal directivo de los Centros
de Educacion Bésica e Instituciones Educativas de los departamentos del Atlantico y
Magdalena. Para ello se seleccion6 una poblacion constituida por 49 profesores, teniendo
como fin que el estilo de liderazgo transformacional predomina con un 93 %,
especificamente en la Dimensién Carisma, ya que perciben que el Equipo Directivo se

preocupan porque su colaborador se entusiasme con su ocupacién que realiza.

El trabajo de (Huahualuque, 2017) cuyo propdsito fue comprobar en que magnitud
influye los Estilos de Liderazgo en el rendimiento de trabajo del colaborador de
Hipermercados Tottus San Luis, en el afio 2017. Tuvo como hipétesis la existencia de
conexiones significativas mediante el liderazgo y el rendimiento profesional. Se consideré
como metodologia de tipo  descriptivo/correlacional, con disefio no
experimental/transversal. Teniendo un modelo probabilistico, la cual estaba compuesta
por 111 trabajadores de la compafiia mencionada: 10 dirigentes, 13 inspectores y
espectadores y 88 colaboradores, los cuales respondieron 2 cuestionarios y asi poder
calcular las variables de estudio y sus respectivas dimensiones. Se obtuvo como
resultado que existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo adoptado y los

rendimientos profesionales del colaborador de las organizaciones en el 2017.

Por otra parte, (Vega, 2016) en su investigacion busca determinar e identificar de

gué manera el comportamiento de los ciudadanos se conecta con los compromisos
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organizacionales en la Direccidon Regional de Educacion Ayacucho - 2015. Para ello, los
modos de estudio fueron basicas, no experimentales, transaccional y descriptivos
correlacionales y la poblacion fue formada por 100 empleados de la Direccion Regional
de Ayacucho. Obteniéndose como respuesta primordial que la conducta de los
ciudadanos organizacionales son relacionados de modo importante con los compromisos
organizacionales en la DREA- 2015, con un rho Spearman de 0.417 y un nivel de

significancia p de 0.0000

1.2. Bases Tedricas

1.2.1. Estilos de Liderazgo

Para hablar de liderato que, en la historia de la humanidad, no importa en qué
época se encuentre, siempre hay lideres. Este es un ejemplo, en un periodo en el que la
monarquia es mas fuerte, es obvio que los lideres deben estar preparados desde la
infancia. Unas posiciones parecidas que se pueden estar observando en los siglos
anteriores al advenimiento de la monarquia en el antiguo Egipto. Desde la perspectiva de
la epistemologia latina, el término "lis Litis" para liderazgo tiene el significado de queja,
disputa o litigio, por lo que se recomienda que los lideres posean las habilidades que les
permitan enfrentar diversos conflictos. De sus raices anglosajonas, “liderazgo” o “camino”
en espafol se refiere a acciones dirigidas o lideradas por alguien, por lo que se puede
inferir que un lider es el que guia a otro u otros para lograr personas (Ganga y Navarrete,

2013).

Por otro lado, para hablar de liderazgo en la actualidad, hay que tener en cuenta

que posterior a la segunda guerra mundial es que se viene a dar una mayor importancia
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a este término y se vendran a originar teorias que demuestran la gran importancia de éste
por lo que se daran ramificaciones del mismo. Todo esto ayudaré a las organizaciones a
entender los diferentes tipos de lideres que pueden existir al interior de las mismas y la
manera en que se buscan los resultados y el liderazgo como tal sera una competencia
que por excelencia se busca en la fuerza laboral. En algunos estudios realizados antes
de la segunda guerra mundial se identifican caracteristicas que se consideraban innatas
del ser humano y lo catalogaban como apto para desarrollar posturas del liderazgo, entre
ellas tenemos a ser inteligente, creativo, poseer fluidez verbal, autoestima, capacidad de
persuasion, intuicion y estabilidad emocional, todos ellos como rasgos asociados al éxito

(Moreira, 2010).

El liderazgo ha sido la preocupacion de numerosos autores, y algunos de ellos
sitian en la década del 40 del siglo pasado a Kurt Lewin como el pionero sisteméatico del
estudio del liderazgo (Palomo, 2013). Durante esta década los estudios se basaron en
determinar las caracteristicas y los rasgos personales de individuos catalogados en ese
entonces como lideres, para determinar aquellas caracteristicas que eran observables en
ellos y que los definian como sujetos a seguir por otros; luego de ello los autores se
enfocaron en observar los comportamientos predominantes de estos sujetos para de esta

forma identificar estilos de liderazgo.

La denominacién de liderazgo va de la mano con las habilidades de la
coordinacion, organizacion y el saber motivar un grupo de personas y asi persigan su
visién y lograr sus objetivos y metas, para poder crear, consolidar e incrementar su
posicion se debe tener 3 capacidades muy importantes. Los cuales son: capacidad

técnica, esto significa tener un conocimiento amplio del trabajo ya sea con o sin
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especializacion, demostrandose por capacidades analiticas, instrumentos y técnicas
faciles de manejar y la capacidad de sistematizar materias primas, maquinarias, entre
otros; ideas y entornos que produzcan resultados practicos. Capacidad humana, se
refiere a trabajar con personas para poder lidiar facilmente con sus actitudes, opiniones y
comportamientos de personas o grupos, asi como la intuiciobn y demostracion de
sensibilidad hacia sus sentimientos de modo que pueda influir en su comportamiento. Por
tal motivo, el liderazgo deberia transformarse en una tarea normal y constante, porque no
solo es necesario en la toma de decisiones, sino también en el desempefio personal
diario. Y finalmente la capacidad intelectual, el cual considera a la empresa en su conjunto

y capta los elementos principales que pueden influir en la empresa.

Hoy en dia, las empresas utilizan un instrumento basico para determinar la manera
de trabajar en los colaboradores, canalizando una mejor ejecucién de las metas de la
organizacion y utilizan sus influjos positivos para poder llegar a un eficiente control en la
empresa; al pasar los afios, conocedores del tema han realizado estudios y asi pudieron
presentar teorias, en donde demuestran circunstancias o caracteristicas acerca de la
definicion conceptual de liderazgo, a continuaciéon se presentan algunas definiciones de

diversos autores:

Conceptualiza al liderazgo como el proceso de gestion de liderar y orientar los
factores humanos de la empresa, en el cual el gerente o director son estratego,
organizador y lider; asimismo menciona que es la posibilidad de desarrollar un plan
exitoso motivando a otras personas con el fin de realizar dichos planes, a pesar de las

conflictos o peligros que se presenten (Puicon, 2018).
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Respecto al contenido anterior, se puede inferir que el liderazgo es fundamental
en la gestion de la empresa, ya que puede generar mejores empleos, mejor comunicacion

y motivacién con los colaboradores para que logren los objetivos de la entidad.

Indica que el liderato es la posibilidad de una persona para contribuir en otros con
el fin que realicen lo que debe realizar en funcién a 2 magnitudes: la posibilidad de
motivacién y la orientacién de los subordinados; el primero hace referencia a la motivacion
de las personas con el fin de lograr lo que deben hacer y la segunda dimension se refiere
para que continte con el que percibe como instrumento a fin de lograr un objetivo y

necesidad particular (Chiavenato, 2000).

Del mismo modo, el liderazgo tiene dos aspectos: primero una persona no puede
ser un lider, a menos que logre que los individuos cumplan lo que él quiere realizar, de lo
contrario no puede tener éxito, en todo caso que su seguidor lo considere como recurso
para complacer su deseo personal, y la 2da magnitud se refiere a que los jefes deben ser
capaces para lograr que sus seguidores participen en su voluntad a la hora de realizar

Sus tareas.

Dicha definicion especifica como la capacidad humana es fundamental para
orientar a los demas, involucrando dos dimensiones: la motivacién y la orientacién de las
herramientas con el fin de lograr sus metas; también indica que, para ser jefe, la persona
debe imitar su paso, por lo tanto, deben ser capaces de permitir que otro acepte la

creencia que se presenta.
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Segun (Chavez, 2019) es la suficiencia para poder contribuir a otras personas,
aplicando la capacidad de convencer a las personas para generar una meta general.
Aunque es bien sabido que un lider, es alguien que puede o sabe influir a otras personas
para lograr metas, pero muchas personas no consiguen efectuar esto, por tal motivo el

autor mencionado lineas arriba menciona esta cualidad como un poder.

Sefialando que son los procesos de participar y orientar la actividad del integrante
de las organizaciones, formando 4 significados basicos: 1: el liderato incluye a distintos
individuos, o sea, empleado, quien voluntariamente acepta una orden de un superior para
ayudar a determinar el lider. Se establece la posicion del lider, y se dice que si no hay
lider nadie debe obedecer; 2do el lider sugiere que la distribucion de lideres es desigual
y miembros del equipo ya que generalmente el lider es la persona con mayor poder, pero
es el integrante quien le da ese dominio; 3ero el liderato es la aptitud que usa una distinta
manera de contribuir con la conducta porque el lider en algunas ocasiones influyen a los
empleados a realizar un sacrificio a favor de las organizaciones; y finalmente 4to: donde
el liderato es una mezcla de las tres primeras implicaciones pero con virtudes, solicitando
a los lideres que mantengan la moral y proporcionen referencias al trabajador para que

pueda optar justamente sus sugerencias (Aguirre, 2012).

El uso de estas cuatro implicaciones, traera un buen desempefio a los dirigentes
y colaboradores, porque se sabra a quien seguir y con quien se debe continuar para

realizar un trabajo en equipo y lograr los objetivos.
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Para (Vazquez, Bernal y Liesa, 2014) el liderazgo es una funcién innata a todo el
equipo y a toda la organizacion, teniendo en cuenta las ventajas de perfeccionar, realizar
empuje y controlar a su integrante, buscando el crecimiento laboral, logrando las metas
de la institucién y la felicidad de los individuos. Es decir, es sustancial teniendo en calculos
gue en la administracion actual el liderazgo organizacional es muy usado, por tal motivo
se denomina al liderazgo como unas funciones inherentes a las organizaciones, en las

que prevalecen los procesos de progreso Y la felicidad particular.

Manifiestan que el liderato es la capacidad de contribuir de manera positiva en el
empleado, causando actitudes deseadas, con la finalidad que se logre resultado favorable

para la empresa.

El liderazgo es influir en el comportamiento personal o grupal de las en la
realizacion logro de objetivos, mediante las realizaciones y logros de imparcialidad; con
relacion se pueden inferir que son importantes las comunicaciones e influencia a través

de la persona de forma correcta que logren lo planteado (Aguilera & Reyes, 2011)

Conforme a lo citado lineas arriba, liderato no solamente es la inteligencia,
habilidades o cualidades en las personas para contribuir en otros, sino que también toma

acciones para lograr las metas de la organizacion.

Por otro lado, (Jiménez & Villanueva , 2018) mencionan que el liderato es el
desarrollo que influye de manera conjunta, el cual esta encaminado a lograr una visiéon o

meta. En este proceso se encuentran la fuente formal de poder, como la gestién de unas
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organizaciones, como también son habituales los procesos informales de liderazgo, como

por ejemplo decidir donde almorzar, como celebrar un onomastico, entre otros.

En la actualidad, se utiliza un nuevo método general para promover el crecimiento
del liderato mediante los aprendizajes basados en juego o videojuego. Cada vez son mas
las tendencias que atraen la atencion de profesionales e investigadores, por lo que son
muchos los estudios que amparan los efectos positivos del aprendizaje y conocimientos
através de los juegos, pero se requiere realizar mas investigaciones con el fin de conocer

a mayor detalle las variables que influyen en el crecimiento del liderato mediante el juego

Finalmente, se concluye que el liderazgo es un tema polémico y complejo, ya que
se involucran en procesos ya sean formales o informales, con influencias, interacciones,
cambios y motivaciones grupales, aunque solo algunos equipos intervienen y se

encuentran orientados a lograr el objetivo, meta y cambio de las organizaciones.

TEORIAS DE LIDERAZGO

Teoria de los rasgos de personalidad.

La investigacion inicial de liderazgo comenz6 con la identificacion de la principal
caracteristica del caracter de los jefes. Segun esta teoria inicial, el liderato tiene una
definicion importante, mientras que otra variable es relativa poco importante. Chiavenato
(2009) sefial6 que en estas teorias intentan determinar el rasgo del caracter que
distingue a los grandes hombres del publico. Algun rasgo esté relacionado con el triunfo
particular y ya cuando estan determinados pueden usarse para elegir un lider. Rasgos
como la inteligencia, la confianza en uno mismo, la coleray la picardia, es decir, son las

bases de los comportamientos especificos de un lider. Otros investigadores han
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identificado ciertas caracteristicas relacionadas con la capacidad, habilidades, rasgo de
las personalidades como las adaptaciones, agresividades, entusiasmos y confianzas;
dicha caracteristica es relacionada con los deberes como las actividades impuestas por
el logro, la perseverancia, la decisién y caracteristica social como el deseo de cooperar,
buen trato individual y la habilidad de gestion en la organizacién. La teoria basada en
particular asume que el lider nace y no se hace. Pero, si hay un cierto comportamiento
del lider podria ensefarse sobre el liderazgo, como: disefiar programas que puedan

realizar estos patrones de comportamiento en las personas que deseen ser lideres.

Teorias del comportamiento.

La teoria de los comportamientos, revela que el liderato es primordial para el
desarrollo individual considerando la diferencia de cada individuo (Chiavenato, 2009, p.
349). La teoria de Kurt Lewin realizada en la Universidad de Lowa identifica 3 modos de
liderato, los cuales son: los lideratos autocraticos, los lideratos liberales y los lideratos
democréticos. Dicho estudio fue importante para el movimiento conductista que da pase
a un tiempo de estudio centrado en los comportamientos y no en el rasgo de la persona
(Chiavenato, 2009). El liderato es fundamental para el conocimiento de la conducta del
grupo, ya que el supervisor generalmente otorga la direccién hacia el logro de objetivos.
Por ello, los prondsticos puntuales deben tener un cierto valor para mejorar el

desempenio del equipo. La teoria situacional y el liderazgo son esporadicos.

Teoria de Rango Completo

Conforme a las distintas teorias sobre el liderazgo actual desarrollada en los

ultimos afos, el liderato puede perfeccionarse con las diversas relaciones de los tipos

19



de gestidén y administraciones que ejecuten los supervisores, la caracteristica guiada y
valorada segun la toma de decisiones que disponga. Por tal motivo surgen las siguientes

dimensiones de liderazgo:

a) Liderazgo Transformacional:

Este liderazgo se da cuando el supervisor adquiere comportamiento como:
influencias, consideraciones, motivaciones y estimulaciones intelectuales (Evans &
Lindsay, 2008, p.25). También (Oliveira & Ferreira, 2015) mencionan que un supervisor
transformacional, es todo aquello que tiene elevadas aptitudes que conllevan al grupo a
efectuar una accion que supere la perspectiva. Este tipo de liderazgo es atribuido por
los mejores resultados de la organizacion y utilizan la variable como las inspiraciones,
los carismas y la indagacién de los intereses de los colaboradores por parte de la

organizacion.

b) Liderazgo Transaccional:

En este liderazgo se desarrolla la capacidad de inspiracion por parte de los
lideres hasta el colaborador con la finalidad que logren el objetivo de las organizaciones,
mediante recompensas 0 motivaciones, que implica la buena relaciéon y usando el
feedback (Evans y Lindsay, 2008). Asimismo, se menciona que este estilo de liderazgo
utiliza estrategias de gestiones organizacionales, que usan la influencia organizada a

realizar la motivacion, los compromisos, desempefios y productividades del colaborador.

c) Liderazgo Correctivo:
El liderazgo correctivo o también denominado estilo de direccion, segin (Molero,
Recio, & Cuadrado, 2010), es un liderazgo enfocado en la supervision de tareas con el

fin de encontrar errores, para corregir los niveles de desempefio y se mantengan en lo
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deseado. menciona que este liderazgo se trata de un estilo de gestion efectivo, debido
al incremento de los niveles de esfuerzo del grupo, sin embargo, algunos estudios
resultan perjudicial, que depende de la caracteristica individualizada del equipo de

estudios que dirija.

d) Liderazgo Evitador (Laissez-Faire):

(Chiavenato, 2004) menciona que estos modos de liderato promueven reducidos
contactos y apoyan a su colaborador, evitando los poderes y los compromisos que estos
conllevan, delegando las responsabilidades y tomando la decision a dichos
colaboradores, también dispone pocas medidas. Este liderazgo de poca participacion
se caracteriza por realizar la supervisién del trabajo de manera alejada brindando
libertad para las decisiones individuales o grupales. También indica que este tipo de
liderato utiliza poco cuidado ante los grupos o el trabajo, procuran no estar involucrados
en la labor de los equipos, evadiendo las responsabilidades de obtener el resultado,
también menciona que no definen sus objetivos 0 metas de manera clara, siendo

ineficaz para resolver los conflictos.

En el 2010 se realizé una investigacién donde se desarrollé el andlisis factorial
de las estructuras de las escalas MLQ (Multifactorial Questionnaire Leadership), los
cuales miden la dimensién de las teorias de Rango Completo, en esta investigacion se
concluye que los mejores modelos se presentan cuatro factores: lideratos

transformacionales, lideratos transaccionales, lideratos correctivos y lideratos pasivos.

En este estudio se desarrollan unos modelos aplicado la subdimensiones de las

siguientes maneras:
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1. Lideratos transformacionales: Influencias idealizadas atribuidas,
influencias idealizadas conductuales, motivaciones inspiraciones Yy
estimulaciones intelectuales.

2. Lideratos transaccionales: Consideraciones individualizadas vy
recompensas contingentes.

3. Lideratos correctivos: Direcciones por excepciones activas.

4. Lideratos pasivos evitadores: Direcciones excepciones pasivas y laissez-

faire.

1.2.2. Compromiso Organizacional

En la actualidad, los compromisos organizacionales son constructos
multidimensionales donde el antecedente, correlacién y consecuencia varia de acuerdo
a las dimensiones (Meyer, 2012), desarrollandose una nueva linea de estudio que
promete un gran trayecto futuro del estudio. Entre estas nuevas lineas de investigacion
resalta la comprensién de las relaciones de estos constructos con su consecuencia tal
como el rendimiento en su labor, las intenciones de desertar la compafiia y la ausencia

del trabajo.

Asimismo, aparece una nueva pregunta de estudio relacionada a estos
paradigmas cientificos, por ejemplo, sobre la correlacion mediante los compromisos

afectivos y los normativos

Hoy en dia, los compromisos organizacionales son unos de los asuntos mas

agudos en la administracion, en los comportamientos organizacionales y en recursos
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humanos, todo esto relacionado con el trabajo y desde la perspectiva empresarial el

interés radica en las capacidades de contribuir con la conducta de los colaboradores.

Esto incluye: perspectivas de la ciencia de la conducta, perspectivas normativas
de teorias predecesoras (teorias clasicas, de la relacibn humanay de la burocracia) y la
aceptacion de enfoques explicativos y representativos. También estudia el movimiento
y la eficiencia de las organizaciones y la conducta del individuo y grupo dentro de ellos.
En resumen, es una ciencia independiente e interdisciplinaria, debido a que la
organizacioén es un sistema cooperativo racional, es decir que solo se logra alcanzar los
objetivos establecidos si las personas que integran la organizacibn se unen y
sistematizan para lograr las metas que no podrian alcanzar de manera individual. Por
tanto, las organizaciones también tienen la caracteristica de realizar divisiones y

categorizar labores.

El fundamento behaviorista se fundamenta en la conducta humana, pero
también se puede decir que el behaviorismo de Watson realizé un aporte a la psicologia
técnica, objetiva y cientifica, los cuales se enfocan en la manifestacion practica, el cual
es contrario al subjetivismo dominante de la época, respetando a la persona como objeto
de estudio. Por tal motivo, esta teoria ejecuto investigaciones sobre el comportamiento
del individuo relacionandolo con elementos exteriores como el ambiente, relaciones
interpersonales entre otros y elementos internos como el aprendizaje, estimulo, habitos
entre otros. De esta manera la motivacion de la persona es un tema importante de esta
teoria, ya que recibié gran contribucién en el campo de estudio. De acuerdo a los
estudios realizados sobre las teorias de la relacion humana, se observa que la persona
como un ser complejo que tiene una serie de necesidades complejas y determinadas,

orientadas a fortalecer su conducta en direccién a ciertos objetivos personales.
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(Betanzos, 2006) define al compromiso como el anhelo de realizar muchos
esfuerzos, aceptar sus objetivos y valores por el bien de la organizaciéon. Asimismo,
indica que el compromiso se debe establecer como una base compleja y no como una
simple compensacién econdémica; asimismo menciona que las personas que estan
comprometidas con su organizacion adoptaran una identificacién y lealtad hacia el

objetivo y valor de las organizaciones.

Segun (Tejada, 2016), los compromisos organizacionales son el poder relativo
de la identificacién individual y la participacion en una organizacién especifica, el cual
es caracterizado por la aprobacién del objetivo y el valor de las organizaciones, la
voluntad de estar realizando esfuerzos personales que alcancen la meta de las
organizaciones y gran anhelo de conservar sus membresias de las organizaciones.
(Meyer y Allen, 1991) sefialan que los compromisos organizacionales se pueden
considerar como unos estados mentales que conecta a individuos y organizaciones.
Generalmente, las personas mas comprometidas con la organizacion, son los que
permanecen y se esfuerzan por realizar su trabajo y lograr los objetivos de la
organizacién. Tener un compromiso organizacional se transforma en una accién
positiva que se ajusta a las reglas de la organizacion generando asi un sentido de
identidad con la organizacion, de esta manera se forma una satisfaccion personal el cual
sera la conclusion para la obtener un mejor resultado y lograr un nivel alto de
rendimiento, efectividades y competitividad el cual influye en el logro de la meta de la

organizacion.

Por tal motivo, el trabajador permanece en las organizaciones, evitando la
ausencia y pocas rotaciones de las personas. Si el personal no tiene compromisos

organizacionales conllevaria a un ineficaz desempefio, es decir que realizaria sus
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deberes con desagrado o por cumplir. Pero tener un compromiso elevado conllevaria a

gue el individuo sea mas rebelde a los cambios esto debido a la inflexibilidad.

Segun (Meyer & Allen, 1997) los compromisos organizacionales poseen 3
tamafios, lo cuales se detallan a continuacién: afectivos (deseos), continuidades o
conveniencias (necesidades) y normativos (deberes). El tamafio afectivo se refiere a
disfrutar estando dentro de las organizaciones desarrollando emociones de mayor
autonomia, responsabilidad e importancia por parte del colaborador hacia su trabajo;
asimismo el colaborador considera que son escuchados por las gerencias, existen unos
tratos imparciales con los colaboradores y se desarrolla una retroalimentacién sobre los
desempefos y las tomas de decision (Lupercio, Carlos, & Gonzalez, 2007), las
experiencias psicolégicas son mas fuertes para el trabajo como la pretension de
encontrarse comodos dentro de las organizaciones y teniendo la competencia necesaria

en los roles que desempeiian.

En cuanto al tamafo de continuidad o conveniencias se relacionan con los
aportes que reciben las personas por parte de la organizacién donde los trabajadores
piensan en el tiempo gastado y el esfuerzo que pueden ir perdiendo al renunciar a las
organizaciones como el costo beneficio. Por ultimo, en la dimensién normativa los
trabajadores se sienten obligados a permanecer en las organizaciones (Barraza y
Acosta, 2008), esta dimensién se relaciona con la finalidad y los beneficios obtenidos.
Una de sus caracteristicas de esta dimension es la experiencia que tiene la persona en
cuanto a la socializacién familiar, cultural y organizacional en la institucion Meyer y Allen

(1991).
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Dimensién Afectiva

Mathieu y Zajac (1990) mencionan que un compromiso depende de la
comunicacion de los empleados con las organizaciones, ya que las personas esperan
obtener una recompensa psicoldgica, como ser reconocido en un grupo de trabajo,
para que sienta que sus trabajos valen el esfuerzo y que sus organizaciones lo
reconocen. De esta manera los colaboradores se comprometen se identifica se
involucra con el valor y meta de las organizaciones y expresan sus deseos de seguir

participando en dicha organizacion.

Por tal motivo, esta dimensién esta relacionado con el componente emocional
de los compromisos organizacionales asumidos por Meyer y Allen (1991), de esta
manera los compromisos organizacionales estan referidos a como se sienten los
trabajadores en la organizacion. El componente afectivo de Meyer, Allen y Gellatly
(1990) es similar al compromiso de actitud de Mowday, Steers y Porter (1979), ya que
ambos se refieren a la integracion emocional, identificacion y participacion con la
organizacion. También se observa que el colaborador muestra su intranquilidad
solidaridad y cooperacidn por los problemas que pueda confrontar la organizacion

(Arciniega y Gonzales, 2012).

Dimensién Normativa

Meyer y Allen (1991) indican que el colaborador indica un sentido de
obligaciones morales para que continte laborando en las organizaciones a las que se
pertenecen. (Wiener 1982, citado en Betanzos, Andrade y Paz, 2006) menciona los
compromisos normativos expresa el comportamiento de fidelidad, el cual manifiesta
sus deseos personales del individuo de seguir permaneciendo y seguir siendo parte

de las organizaciones. Esto puede deberse al sentido de identidad con la organizacién
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0 una percepcion de falta de alternativas de otro trabajo. Paz (2007) menciona que el
compromiso normativo conlleva a que el colaborador cumpla con los objetivos vy
valores de manera correcta y adecuada debido a su compromiso con la organizacion
y no solo porque de ello depende su persistencia en la organizacion. Asimismo, el
trabajador que poseen una elevada altura de sus compromisos normativos organizaran
sus objetivos personales con la empresa, conllevando a los cumplimientos de la meta

de las organizaciones.

Al respecto se observa la lealtad como una obligacién el cual es opuesto al
compromiso afectivo que sencillamente manifiesta un deseo de serlo. Por otro lado, el
compromiso normativo muestra la conexion entre el trabajador-organizacion y las
creencias normativas de conducta desarrolladas por la organizacion. Asimismo, el
proceso de reciprocidad, manifiesta que el trabajador se crea sentimientos de
obligacién y valoracion cuando la organizacion le ofrece beneficios (Paz, 2007).
Consecuentemente, en un compromiso normativo, el trabajador muestra una conducta

responsable y leal.

Dimensién Continuidad

Segun la teoria de Becker (citado en Betanzos, Andrade y Paz, 2006) un
individuo se compromete por decision propia aportando su esfuerzo, esto conlleva a
beneficiarse de la organizacién, como por ejemplo un buen seguro o una jubilacién,
por tal motivo si dejara de laborar significaria una pérdida para el trabajador. De esta
manera si un trabajador se compromete con su organizacién, conseguira organizar su
objetivo personal con el de las organizaciones, realizando actividades en beneficio de

dicha organizacion. Del mismo modo, un individuo se vera forzado a mantener su

27



trabajo cuando perciba que tiene pocas alternativas de hallar otro empleo, en este caso

la persona mostrara un compromiso alto de continuidad con la organizacion.

1.3. Definiciéon de Términos Basicos

Compromiso Organizacional: Son los grados de identificacion de los
trabajadores con una organizacion especifica y al cumplimiento de metas de dicha

organizacion.

Comportamiento Organizacional: Es el estudio que evidencia el resultado del
individuo, grupo y estructura encima de los comportamientos de la organizacién, con la
finalidad de utilizar el conocimiento obtenido en beneficio de las organizaciones (Robbins,

2004).

Cultura operativa: Son los conjuntos de normas, valores y actitudes que son

determinados por el colaborador de unas organizaciones.

Desempefio Laboral: Es dirigir la actividad que realiza el colaborador de las
organizaciones, influyendo y cambiando conductas con la finalidad de cumplir el objetivo

organizacional.

Directivo: Es la persona que realiza un conjunto de estrategias con otros
directivos de la organizacién, realizando funciones de planificacién, organizacién y

control.

Lider: Es la persona que posee competencias, habilidades, destrezas,

autodisciplina, se hace entender y redefine faltas de sus seguidores.
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Liderazgo: Es guiar a los trabajadores de la organizacion en las actividades que
ellos realizan, teniendo la capacidad de influir en ellos y transformar sus conductas para

los cumplimientos del objetivo organizacional (Henriquez).

Organizacion: Es utilizar de forma racional y coordinada diversas partes de una

organizacion para lograr la mayor eficacia de los medios usados.
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacion de Hipotesis

2.1.1. Hipotesis Especificas

H1: El estilo de liderazgo transformacional tiene una relacion significativa con el
compromiso organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de

América, Ayacucho 2020.

H2: El estilo de liderazgo transaccional tiene una relacién significativa con el compromiso
organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de Ameérica,
Ayacucho 2020.

H3: El estilo de liderazgo correctivo tiene una relacion significativa con el compromiso
organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de Ameérica,
Ayacucho 2020.

H4: El estilo de liderazgo pasivo tiene una relacion significativa con el compromiso
organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de Ameérica,
Ayacucho 2020.

2.1.2. Hipotesis General
El estilo de liderazgo tiene una relaciéon significativa con el compromiso

organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de Ameérica,
Ayacucho 2020.
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2.2. Variables y Definicion Operacional

Variable 1: Estilos de Liderazgo

El liderazgo es el proceso de liderar y orientar los factores humanos de una organizacion,

en el cual el gerente o director es estratego, organizador y lider. Asimismo, es la posibilidad de

desarrollar un plan exitoso motivando a otras personas con el fin de realizar dichos planes, a

pesar de las conflictos o peligros que se presenten.

Figura 1

Operacionalizacién de la Variable Estilos de Liderazgo

LIDERAYGO TRANSFORMACIONAL

ESTILOS DE
LIDERAZGO

ga—

| Influencia Idealizada Atribuida J

| Influencia Idealizada Conductual |

| Motivacion Inspiracional |

| Estimulacion Intelectual |

LIDERAZGO TRANSACCIONAL

| Consideracion Individualizada J

Recompensa Contingente J

LIDERAZGO CORRECTIVO

LIDERAZGO PASIVO

——
—
—
L—‘ Direccidn por Excepcidn Activa J

Fuente: Elaboracion Propia

Direccion por Excepcion J

Laissez-Faire |

Figura 1 Operacionalizacion de la Variable Estilos de Liderazgo
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Variable 2: Compromiso Organizacional

Es el anhelo de realizar muchos esfuerzos, aceptar sus objetivos y valores por el bien de
la organizacion. Asimismo, indica que el compromiso se debe establecer como una base
complejay no como una simple compensacién econdémica; asimismo menciona que las personas
gue estan comprometidas con su organizacion adoptaran una identificacion y lealtad hacia el

objetivo y valor de las organizaciones.

Compromiso Afectivo

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Compromiso Normativo

Compromiso de Continuidad

Figura 2
Operacionalizacién de la Variable Compromiso Organizacional

Fuente: Elaboracion Propia
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodolégico

El presente estudio es no experimental ya que el estudio se realiza sin las manipulaciones
deliberadas de las variables y solo se observa al fendmeno en sus medios naturales para que
después sea analizado (Hernandez et al, 2014). El enfoque es cuantitativo porque se recolecta
datos para poder probar una hip6tesis, con bases en las mediciones numéricas y en el analisis
estadistico, con el fin de establecer patrones de conducta y prueba una teoria, asimismo es un
estudio transversal que se debe a que se recolecte el dato en un instante Unico. Resumidamente,
los disefios de estudio son descriptivos correlacionales; descriptivos porque tienen los propdésitos
de explicar las variables y es correlacional porque tienen el propdésito de conocerse las relaciones
mediante ambas variables de investigacion en un determinado tiempo (Hernandez et al., 2010).

La relaciéon entre ambas variables se plasma de acuerdo al esquema siguiente:

(o P}
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3.2.

Donde:

M = muestra

o1 = Variable 1

02 = Variable 2

R = relacion de las variables de estudio

Disefio Muestra

3.2.1. Poblacion

Segun Tamayo (2011) la poblacién es un grupo de individuos, que poseen
caracteristicas comunes que se estudian y generan datos de investigacion. La poblacion
de la investigacion comprende a todos los trabajadores del Terrapuerto Municipal

Libertadores de América, Ayacucho en numero de 63 trabajadores.

3.2.2. Muestra

La muestra se considera censal, dado que se seleccion6 el 100 %de la poblacién
segun Hernandez (2010) es un sub grupo que representa a unas poblaciones, los cuales
estan recolectando un dato, en la presente investigacién se consideran los tamafios de

las muestras totales de las poblaciones, es decir a los 63 trabajadores.
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3.3.

3.2.3. Muestreo

En la presente investigacion el muestreo es probabilistico. Herndndez (2010)
menciona gue es una técnica de muestreo mediante el cual se puede recolectar muestras
en el proceso, brindando asi las mismas oportunidades de seleccion para todos los

individuos de la poblacién.

Técnicas de Recoleccién de Datos

La técnica aplicada a la recoleccion de datos fue la encuesta, la cual esta dirigida

al personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.

Se utilizé como instrumento el cuestionario para medir la variable estilos de
liderazgo, el cual esté estructurado y elaborado de acuerdo al Cuestionario Multifactorial
de Liderazgo (MLQ) Forma 5X corta, el cual es establecido por Bass y Avolio (1995).
Asimismo, dicho instrumento fue validado y adaptado a la realidad peruana por Vega y
Zabala (2014). Las distribuciones de items se realizan de las siguientes maneras:
lideratos transformacionales, lideratos transaccionales, lideratos correctivos y los

lideratos pasivos.

También se utiliz6 como instrumento el cuestionario para medir la variable

compromiso organizacional.
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3.4.

3.5.

Técnicas Estadisticas para el Procesamiento de la Informacidn

Una vez que se realizaron las encuestas y la recoleccion de datos, se procedio al

analisis y evaluacion.

Se utilizaron:

e Programa SPSS para procesar datos.
e Prueba de normalidad
¢ Analisis de correlacion de acuerdo a resultados de normalidad

e Otros analisis que demande el estudio

Aspectos Eticos

En el presente estudio se utilizé de manera correcta las normas del estilo APA
realizando la cita respectiva de los articulos, libros, revistas, tesis entre otros, asimismo,
para recolectar los datos se respetd los procedimientos respectivos. Los datos se
adquirieron con fines netamente académicos por parte del personal del Terrapuerto

Municipal Libertadores de América, Ayacucho.

36



CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Resultados de la Investigacion

4.1.1. Descripcién de la muestra

SEXO

B FEMENINO ™ MASCULINO

Figura 3 Descripcién de la muestra por Género

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 3 se puede determinar que, de la poblacion estudiada, el 57%
pertenecen al género masculino y el 43% pertenecen al género femenino, el cual indica
que el Terrapuerto cuenta con un equipo de trabajo mixto, ya que la naturaleza de sus
funciones lo permiten, entre los cuales estan distribuidos entre el personal de limpieza,

inspectores, cajeros recaudadores y el personal administrativo.

37



RANGO DE EDADES

\
>

m 24-29 = 30-35 = 36-41 = 42-47 m 48-53 = 54-60

Figura 4 Rango de Edades

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 4 se puede observar el rango de edades, donde 16 personas
representadas con el 25.4% tienen entre 24-29 afios y 36-41 afos; 21 personas
representadas con el 33.3% tienen entre 30-35 afios; 3 personas representadas con el
4.7% tienen entre 42-47 afios; 5 personas representadas con el 7.9% tienen entre 48-53

afios y solo 2 personas representadas con el 3.17% tienen entre 54-60 afios.
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OCUPACION

N

= TECNICA CONTABILIDAD
ADMINISTRACION SECRETARIADO E INFORMATICA
= OTROS

Figura 5 Ocupacién del Personal

Fuente: Elaboracion propia

TECNICA 34%
CONTABILIDAD 10%
ADMINISTRACION 16%
SECRETARIADO E INFORMATICA 18%
OTROS 22%

En la figura 5 se puede observar que, de un total de 63 personas evaluadas, 34%
(22 personas) tienen estudios técnicos, 18% (11 personas) han realizado estudios de
secretariado e informatica, 16% (10 personas) pertenecen a la carrera de administracion,
10% (6 personas) pertenecen a la carrera de contabilidad y 22% (14 personas) tienen

otro tipo de carreras.

4.1.2. Confiabilidad y Validez del constructo del instrumento

Se presentan los datos procesados de ambas variables de estudio con el fin de

identificar cuan fiables son los instrumentos usados para la medicion de estas.
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Tabla 3
Confiabilidad de variable Estilos de Liderazgo

Alfa de Cronbach N° de Elementos

0,866 36

Fuente: Elaboracion Propia

Se presenta la fiabilidad por medio del Alfa de Cronbach de la variable Estilos de
Liderazgo la cual expresa ,866, lo que significa que se acepta con sus 36 elementos, la cual
demuestra la validez del instrumento.

Tabla 4
Confiabilidad de variable Compromiso Organizacional

Alfa de Cronbach N° de Elementos

0,773 18

Fuente: Elaboracion Propia
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También se presenta la fiabilidad por medio del Alfa de Cronbach de la variable
Compromiso Organizacional la cual expresa ,773, lo que significa que se acepta con sus 18

elementos, la cual demuestra la validez del instrumento.

4.1.3. Analisis exploratorio

4.1.3.1. Estadisticos Descriptivos

Estadisticos descriptivos
Desv.
I Minimo Maximo Media Desviacidn
Estilo de Liderazgo 63 2,08 4,00 27833 31758
Liderazgo 63 2,00 4,00 2,89549 45788
Transformacional
Liderazgo Transaccional G3 213 3,96 28210 A1464
Liderazgo Correctivo G3 1,75 3,75 27833 A4523
Liderazgo Pasivo 63 1,00 3,80 26470 A8E50
Compromiso 63 kRN 7,00 41442 74124
Qrganizacional
Mwalido (por lista) 63

Esta tabla muestra una serie de datos compuesto por 63 trabajadores del Terrapuerto
Municipal Libertadores de América en el afio 2020, entre las dos variables y las dimensiones.
Concerniente a la variable Estilos de Liderazgo se representa por un limite minimo de 2,08, un
maximo de 4,00, una media de 2,7833 y una desviacién de 0,31758; por otro lado, con respecto
a la otra variable Compromiso Organizacional se representa por un limite minimo de 3,17, un

maximo de 7,00, una media de 4,1492, y una desviacion de 0,74124.
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4.1.3.2. Prueba de normalidad de las variables

Variable 1: Estilos de liderazgo

Como n >50 entonces se utiliza la prueba de Kolmogorov-Smirnov
Hipotesis:

HO: Estilos de liderazgo se ajustan a una distribuciéon normal

H1: Estilos de liderazgo no se ajustan a una distribucién normal

Regla de decision:

Si valor p=0.05, se acepta la Hipotesis Mula (Ho)

Si valor p.=0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho)

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smimoy® Shapiro-Wilk
» Estadistico al Sig. Estadistico ] Sig.
ESTILO DE LIDERAZGO 263 63 000 788 B3 ooo

a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Dado que p valor es menor a 0.05, (sig. 0.000<0.05 sig.); se rechaza la hip6tesis
nula, por consiguiente, los datos de la variable Estilos de liderazgo presentan un

alejamiento de la distribuciéon normal.
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Variable 2: Compromiso Organizacional

Como n >50 entonces se utiliza la prueba de Kolmogorov-Smirnov

Hipotesis:

HO: Los datos de la variable Compromiso organizacional se ajustan a una distribucion

normal

H1: Los datos de la variable Compromiso organizacional no se ajustan a una

distribucion normal
Regla de decision:
Si valor p=0.05, se acepta la Hipotesis Mula (Ho)

Sivalor p.=0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho)

Pruebas de normalidad

ORGANIZACIONAL

Kolmogorav-Smirnov?® Shapiro-Wilk
» Estadistico il Sig. Estadistico ] Sig.
COMPROMISD AT 63 0oa 522 63 001

a. Correccidn de significacian de Lilliefors

Dado que p valor es menor a 0.05, (sig. 0.000<0.05 sig.); se rechazan las hipétesis

nulas, por consiguiente, los datos de la variable Compromiso organizacional presentan

un alejamiento de la distribucion normal.
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4.1.3.3. Graficos Q-Q PLOT

Se aplica este tipo de gréficos por cada variable y dimension analizada para el estudio
con el fin de defender los resultados obtenidos en las tablas y asi determinar si existe o no

normalidad en todos los datos.

Grafico Q-Q Normal de ESTILOS DE LIDERAZGO

40

3.5

3.0

25

Valor Normal esperado

2.0

1,5 20 2,5 a0 35 a0

Valor observado

Figura 6 Q-Q PLOT de Estilos de Liderazgo

Fuente: Elaboracion propia

Para la variable estilos de Liderazgo se puede observar que en el grafico se expresa una

relacion no lineal, es por ello que los datos proceden de una distribucién No normal.
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Grafico Q-Q Normal de COMPROMISO ORGANIZACIOMNAL
7

Valor Normal esperado

2 3 4 3 G

==l

Valor observado

Figura 7 Q-Q PLOT de Compromiso Organizacional

Fuente: Elaboracion propia

Del mismo modo para la variable Compromiso Organizacional se puede observar que en
el grafico se expresa una relaciéon no lineal, es por ello que los datos proceden de una distribucion

No normal.
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4.1.4. Verificacion de los objetivos o constatacion de las hipotesis

4.1.4.1. Hipotesis especifica 1
Hipotesis Alterna (Hal): El estilo de liderazgo transformacional tiene una relacion
significativa con el compromiso organizacional del personal del Terrapuerto
Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.
Hipotesis Nula (HO): El estilo de liderazgo transformacional no tiene una relacion
significativa con el compromiso organizacional del personal del Terrapuerto

Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.

Regla de contraste:

Sivalor p=0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si valor p.=0.05, se rechaza la Hipdtesis Mula (Ho)

Correlaciones
COMPROMIS
Liderazgo o]
Trasnformaci ORGAMIZAC]
onal QMAL

Rho de Spearman  Liderazgo Coeficiente de 1,000 5407
Trasnformacional correlacién

Sig. (hilateral) . =.001

¥l 63 63

COMPROMISO Coeficiente de 5407 1,000
ORGAMIZACIOMAL correlacién

Sig. (hilateral) =.001 .

I 63 63
** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusiones: Al aplicarse a los coeficientes de correlacion Spearman, se
encontré unos niveles de significancias p=0.001< 0.05, por lo cual, es aceptada la
hipétesis alterna 01, o sea que el modo del liderato transformacional tiene una relacion
significativa con el compromiso organizacional del personal del Terrapuerto Municipal
Libertadores de América, Ayacucho 2020. Ademds, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de rho de Spearman =0.540 que nos indica una correlacion positiva y una

fuerza de asociacion moderada.
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4.1.4.2. Hipotesis Especifica 2:

Hipotesis Alterna (Ha2): El estilo de liderazgo transaccional tiene una relacion

significativa con el compromiso organizacional del

Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.

personal del Terrapuerto

Hipo6tesis Nula (HO): El estilo de liderazgo transaccional no tiene una relacion

significativa con el compromiso organizacional del
Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.
Regla de contraste:

Si valor p=0.05, se acepta la Hipotesis Mula (Ho)

Sivalor p.=0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho)

personal del Terrapuerto

Correlaciones
COMPROMIS
LIDERAZGO o]
TRAMSACCIO ORGAMIZACI
AL OrAL

Rho de Spearman LIDERAZGO Coeficients de 1,000 5217
TRAMSAC CIOMNAL correlaciégn

Sig. (hilateral) . =.001

I 63 63

COMPROMISO Coeficiente de 5217 1,000
ORGAMIZACIOMAL correlacian

Sig. (hilateral) =.001 .

¥ 63 63
** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusiones: Al aplicarse el coeficiente de correlacién Spearman, se encontré un

nivel de significancia p=0.001< 0.05, por lo tanto, se acepta la hip6tesis alterna 02, es

decir que el estilo de liderazgo transaccional tiene una relacién significativa con el

compromiso organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de

Ameérica, Ayacucho 2020. Ademds, se obtuvo un coeficiente de correlacién de rho de

Spearman =0.521 que nos indica una correlacién positiva y una fuerza de asociacion

moderada.
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4.1.4.3. Hipotesis Especifica 3:

Hipotesis Alterna (Ha3): El estilo de liderazgo correctivo tiene una relacion

significativa con el compromiso organizacional del personal del Terrapuerto

Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.

Hipotesis Nula (HO): El estilo de liderazgo correctivo no tiene una relacion

significativa con el compromiso organizacional del personal del Terrapuerto

Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.

Regla de contraste:

Si valor p=0.05, se acepta la Hipotesis Mula (Ho)

Sivalor p.=0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho)

Correlaciones

COMPROMIS
o]
CRGAMIZACI
QAL

LIDERAZGO
CORRECTIV

Rho de Spearman COMPROMISO Coeficiente de
ORGAMIZACIOMAL correlacion

Sig. (hilateral)
I

LIDERAZGO Coeficiente de
CORRECTIVO correlacion
Sig. (bilateral)

I

1,000
63
413”7

=.001
63

o
4137
=.001

63
1,000

63

** |a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusiones: Al aplicarse el coeficiente de correlacion Spearman, se encontré un

nivel de significancia p=0.001< 0.05, por lo tanto, se acepta la hip6tesis alterna 03, es

decir que el estilo de liderazgo correctivo tiene una relacién significativa con los

compromisos organizacionales de las personas del Terrapuerto Municipal Libertadores

de Ameérica, Ayacucho 2020. Ademas, se obtuvieron unos coeficientes de correlaciones

de rho de Spearman =0.413 que nos indica una correlacion con tendencia positiva y una

fuerza de asociacion media.

48



4.1.4.4. Hipotesis Especifica 4:

Hipo6tesis Alterna (Ha4): Los modos de liderato pasivo tiene una relacion

significativa con los compromisos organizacionales de

Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.

las personas del

Hipodtesis Nula (HO): El estilo de liderato transaccional no cuenta con una

conexién significativa con los compromisos organizacionales del personal del
Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.
Regla de contraste:
Sivalor p=0.05, se acepta la Hipdtesis Nula (Ho)
Sivalor p.=0.05, se rechaza |la Hipotesis Nula (Ho)
Correlaciones
COMPROMIS
o}
LIDERAZGO ORGAMIZAC]
PASIWO OMAL
Rho de Spearman LIDERAZGO PASINVD Coeficiente de 1,000 —,589’"c
correlacion
Sig. (bilateral) . = 001
I 63 63
COMPROMISO Coeficiente de -589 1,000
ORGAMNIZACIOMNAL correlacion
Sig. (hilateral) =001 .
I 63 63
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Conclusiones: Al aplicarse el coeficiente de correlacién de Spearman, se encontrd

un nivel de significancia p=0.001< 0.05, por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna 04, es

decir que el estilo de liderazgo pasivo tiene una relacion significativa con el compromiso

organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho

2020. Ademas, se obtuvo un coeficiente de correlacion de rho de Spearman =-0.589 que

nos indica una correlacién con tendencia negativa y una fuerza de asociacién moderada.
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4.1.4.5. Hipo6tesis General:

Hipotesis Alterna (Ha): El estilo de liderazgo tiene una relacion significativa con

el compromiso organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores

de América, Ayacucho 2020.

Hipo6tesis Nula (HO): El estilo de liderazgo no tiene una relacion significativa con

el compromiso organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores

de América, Ayacucho 2020.

Regla de contraste:

Sivalor p=0.05, se acepta la Hipdtesis Mula (Ho)

Siwvalor p.=0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho)

Correlaciones

ESTILO DE
LIDERAZGO

COMPROMIS
Q
ORGAMIZACI
OMAL

FEho de Spearman ESTILO DE LIDERAZGO Coeficiente de
correlacian

Sig. (bilateral)

I
COMFPROMISO Coeficiente de
ORGAMIZACIOMNAL carrelacian

Sig. (bilateral)

I

1,000
63
525

=.001
63

e

025

=.001
63
1,000

63

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

Conclusiones: Al aplicarse el coeficiente de correlacion Spearman, se encontré un

nivel de significancia p=0.001<0.05, por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna, es decir

gue el estilo de liderazgo tiene una relacion significativa con el compromiso organizacional

del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.

Ademas, se obtuvo un coeficiente de correlacién de rho de Spearman =0.525 que nos

indica una correlacion con una tendencia positiva y una fuerza de asociacion moderada.
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5.1.

CAPITULO V: DISCUSION

Discusion de Resultados

Se presenta la discusién de los resultados segun las hipétesis planteadas.

5.1.1. Discusion de la hipoétesis especifica 1 “El estilo de liderazgo transformacional
tiene una relacion significativa con el compromiso organizacional del

personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.

Al aplicarse el coeficiente de correlacion Spearman, se encontré un nivel de
significancia p=0.001< 0.05, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna 01, es decir que el
estilo de liderazgo transformacional tiene una relaciéon significativa con el compromiso
organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho
2020. Ademas, se obtuvo un coeficiente de correlacion de rho de Spearman =0.540 que
nos indica una correlacién positiva y una fuerza de asociacién moderada. Es importante
seflalar que los resultados coinciden con investigaciones previas asi es como esta

relacionando.

Arevalo (2019) en su investigacion sobre estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional desde la perspectiva de los trabajadores del Centro Emergencia Mujer
Region San Martin 2019 cuyo resultado fue que existe una correlacion significativa entre el
estilo de liderazgo transformacional y las dimensiones del compromiso organizacional.
Asimismo, como lo corrobora Bass & Riggio (2006) que este estilo transformacional se
caracteriza por ser carisméatico he idealizado, tiende a realizar una motivacion inspiradora,

enfatizando un grado de confianza que, relacionada con el componente afectivo del
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5.1.2.

5.1.3.

compromiso organizacional, refiiendo que se aprecia lazos emocionales y deseos de

trabajar, asimismo sintiendo un estado de pertenencia por la organizacion.

Discusion de la hipétesis especifica 2 “El estilo de liderazgo transaccional tiene una
relacion significativa con el compromiso organizacional del personal del Terrapuerto

Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.

Al aplicarse el coeficiente de correlacion Spearman, se encontr6 un nivel de
significancia p=0.001< 0.05, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna 02, es decir que
el estilo de liderazgo transaccional tiene una relacién significativa con el compromiso
organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de América,
Ayacucho 2020. Ademas, se obtuvo un coeficiente de correlacion de rho de Spearman
=0.521 que nos indica una correlacién positiva y una fuerza de asociacion moderada.
Asimismo, coincide con lo planteado por Loza (2014), que sostiene la correlacion del
liderazgo transaccional en la investigacion con una poblaciéon de 100 docentes de una
institucion educativa particular de Tarapoto, obtuvieron en el estilo de liderazgo
transaccional present6 el 44%, indicando que el liderazgo transaccional, es el que implica

mayor direccion al compromiso organizacional.

Discusion de la hipotesis especifica 3 “El estilo de liderazgo correctivo tiene una
relacion significativa con el compromiso organizacional del personal del

Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.

Al aplicarse el coeficiente de correlacion Spearman, se encontré un nivel de
significancia p=0.001< 0.05, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna 03, es decir que

el estilo de liderazgo correctivo tiene una relacion significativa con el compromiso
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5.1.4.

organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de Ameérica,
Ayacucho 2020. Ademas, se obtuvo un coeficiente de correlacion de rho de Spearman
=0.413 que nos indica una correlacién con tendencia positiva y una fuerza de asociacion
moderada. Estos resultados van de la mano con lo que plantea Alvarado, Parodi y Ruiz
(2016) en su investigacion sobre estilos de liderazgo y compromiso organizacional con
mediacion de engagement en técnicos de maquinaria pesada Como resultado de la
revision de los items estudiados, especificamente en el liderazgo transaccional para
analizar esa relacién, encontramos que los técnicos valoran sentirse apoyados por sus
lideres, en cuanto a mejorar sus competencias, que refuerza lo mencionado en parrafos
anteriores y que sera tomado en cuenta en el disefio del plan de accién para seguir

potenciando las acciones que generen mayor compromiso en la organizacion.

Discusion de la hipétesis especifica 4 “El estilo de liderazgo pasivo tiene una
relacién significativa con el compromiso organizacional del personal del

Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.

Al aplicarse el coeficiente de correlacién de Spearman, se encontré un nivel de
significancia p=0.001< 0.05, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna 04, es decir que
el estilo de liderazgo pasivo tiene una relacién significativa con el compromiso
organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de Ameérica,
Ayacucho 2020. Ademas, se obtuvo un coeficiente de correlacion de rho de Spearman =-
0.589 que nos indica una correlacion con tendencia negativa y una fuerza de asociacion
moderada. De tal forma los autores de la prueba Castro, Nader & Casullo (2004)
manifiestan que este liderazgo carece de actitud y capacidad para permitir intervenir como

lider, siendo ajeno en sus responsabilidades y participacion en el involucramiento de
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5.1.5.

objetivos. Como tal el componente de continuidad, esta implicado por la indiferencia y
conveniencia, por los costos econdmicos, beneficios y comodidad en la organizacion.
Asimismo, este tipo de liderazgo es la dimension mas negativa, porque ante un problema
tienden a evadirlo, sin interés de cumplir los roles que le confiere, es por ello que la
relacibn se muestra inversa, es decir, a mayor liderazgo pasivo, menor compromiso

organizacional y viceversa.

Discusion de la hipétesis GENERAL “El estilo de liderazgo tiene una relacion
significativa con el compromiso organizacional del personal del Terrapuerto

Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020.

Se proponia comprobar si existen las relaciones significativas mediante los
métodos del liderato y los compromisos organizacionales de las personas del Terrapuerto
Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020, los resultados se obtuvieron que al
aplicarse el coeficiente de correlacion Spearman, se encontré un nivel de significancia
p=0.001<0.05, por lo tanto, se acept6 la hipétesis alterna, es decir que el estilo de
liderazgo tiene una relacion significativa con el compromiso organizacional del personal
del Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020. Ademas, se obtuvo
un coeficiente de correlacién de rho de Spearman =0.525 que indica una correlacién con
una tendencia positiva y una fuerza de asociacion moderada esta hip6tesis general. Esto
va acorde a lo que plantea Salvador y Sanchez (2018) cuya investigacion confirma que
existe una correlacion positiva y significativa entre el liderazgo de los directivos y el
compromiso organizacional en la Red Educativa N° 22-Unidad de Gestion 01 de la

poblacion de 130 docentes
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CONCLUSIONES

El estilo de liderazgo tiene una relacién significativa con el compromiso organizacional
del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de América, Ayacucho 2020 con una
tendencia positiva y una fuerza de asociacion moderada.

El estilo de liderazgo transformacional tiene una relacién significativa con el compromiso
organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de Ameérica,
Ayacucho 2020 con una correlacion positiva y una fuerza de asociacion moderada.

El estilo de liderazgo transaccional tiene una relacién significativa con el compromiso
organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de Ameérica,
Ayacucho 2020 con una correlacion positiva y una fuerza de asociacién moderada.

El estilo de liderazgo correctivo tiene una relacion significativa con el compromiso
organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de Ameérica,
Ayacucho 2020 con una correlacién con tendencia positiva y una fuerza de asociacion
media.

El estilo de liderazgo pasivo tiene una relacién significativa con el compromiso
organizacional del personal del Terrapuerto Municipal Libertadores de Ameérica,
Ayacucho 2020 con una correlacién con tendencia negativa y una fuerza de asociacion

moderada.
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RECOMENDACIONES

- Si bien es cierto que los estilos de liderazgo tienen relacion significativa con el
compromiso organizacional en el Terrapuerto Municipal Libertadores de América, se
recomienda realizar campafias de incentivos para los trabajadores, los cuales son parte

fundamental y asi generar compromiso hacia la institucion.

- Se recomienda realizar capacitaciones constantes al personal del Terrapuerto, con el fin
de enriquecer los conocimientos adquiridos, esto conlleva a que el personal cada se

comprometa con la institucion.

- Con respecto al liderazgo pasivo la cual tiene correlacion con tendencia negativa, se
recomienda a los lideres capacitarse y participar activamente en la toma de decisiones, y

asi, sentir que son parte del equipo.

- Es recomendable que las buenas acciones del personal sean resaltadas, y asi motivar y

porque no contagiar al resto del equipo para que mejoren sus actividades y rendimiento.
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ANEXOS

Validacién de Expertos

Validado por:

Tipo de validador:

Interno () Externo (70

Apellidos y

= o RAS o e

V]ezeo e ~
JOSTI NI O

nombres: \or.ce
Sexo: Hombre (%) Mujer ()
Profesion: TR Gce v ero D= I AHAS

Grado académico

Licenciado' () Maestro (o) Doctor ()

Aios de
experiencia laboral

De11a15( ) De 16 a20( ) De 21 a mas (<)

De5a10( )

Solamente para validadores externos

Organizaciéon donde
labora:

GoxzTrelzcri)o Z2ZeSIomA L Pae DonCocCt O

Cargo actual:

ResSP. DEc. RAREA e FAUPE UL 27040 o D5/

Area de
especializacién

DOR G6arerICtAaA — PEFEACSAH i &

N© telefénico de
contacto

e 105 Y22 C

Correo electrénico
de contacto

Correo institucional:

Medio de
preferencia para
contactario

Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento académico del alumno.

"

Por teléfono ( x7) Por correo electronico ()

MG. Jorge I} ia Sotomayor

i Heredia
DNI: 28222236

Firma Validador Experto

* Los validadores internos, docentes de otras universidades de pr

el grado académico

de Maestro o Doctor; el grado de licenciado solamente es valido para Ios prol'eslonales especlallzados v los empresarios con
experiencia en el tema de investigacién del alumno.
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Validado por:

Tipo de validador:

Externo (4

Interno ( )

Apellidos y
nombres:

= <=r Nec2r~ P/oaas Do
2O (e =Dy Ay

Sexo:

Hombre 62) Mujer ()

Profesion:

LR A N R N =\ AD MU USTILS Con W)

Grado académico

Licenciado® (s¢ ) Maestro ( ) Doctor { )

Anos de
experiencia laboral

De 5a10( ) De11ai1s5( ) De 16 a20( ) De 21 a mas ()

Solamente para validadores externos |

Organizacion donde
labora:

Co o B Lt o e G laitam L Do Ay Acue (g

Cargo actual:

(e 7o D

S Peneacio wla s

Area de
especializaciéon

N° telefénico de
contacto

O A S

Correo electrénico
de contacto

Correo institucional:

vy o evera® VNelval L ca vy

Medio de
preferencia para
contactarlo

Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento académico del alumno.

Por correo electronico ()

Por teléfono Q‘-)

* Los validadores internos, docentes de otras universidades de pr

oin . deben p el grado académico

de Maestro o Doctor; el grado de licenciado solamente es vilido para los profesionales especializados y los empresarios con
experiencia en el tema de investigacién del alumno.
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Validado por:

Tipo de validador:

Interno () Externo (x)

Apellidos y Re =~y (AU ARCA DA
nombres: Crnkiar AAlgeaTo

Sexo: Hombre ()() Mujer ()
ProfesiSn: lLic. Coamuvscoocdazs

Grado académico

Licenciado' ( ) Maestro (<) Doctor ()

Anos de
experiencia laboral

De 5a10( ) De11a1i15( ) De 16 a 20 (<) De 21 amas ( )

Solamente para validadores externos

Organizacién donde
labora:

o B LEaEY2 o I2E6elouwalr Dea NSBCOICE, <,

Cargo actual:

PltRrRecxOZ DIEE LB  OEYEIrAN P& Co )/ EA CIOUE g

Area de
especializaciéon

N< telefénico de
contacto

A > @ & (SR N E AN

Correo electrénico
de contacto

Correo institucional:

Medio de
preferencia para
contactarlo

Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento académico del alumno.

Por teléfono (X) Por correo electronico ()

Firma Validador Experto

* Los validadores internos, docentes de otras univer oi
de Maestro o Doctor; el grado de licenciado solamente es vialido para los pr

d el grado académico

v los empresarios con

e pr es, deben

experiencia en el tema de investigacién del alumno.
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Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Defimicién O somal

Item

Estilos de Liderargo

La

i6n de |iderazeo va de |a
mano con las habilidades de la

coordinacidn, organizacidn y el saber

motivar un grupo de personas y asi

jpersigan su vision y lograr sus objetivos y

metas, para poder aear, consolidar e

G debe tener 3

capacidades mauy importantes. Los cuales

son: capacidad téonica, Capacidad
humana y capacidad intelectual

Conceptualiza al liderazgo como el proceso de

Transformacional

Influencia dealizada Alribuida

Me siento orgullosoia de estar asociado con mi jefe

Por el bienestar del grupo es capaz de i méas alla de sus inferés

|Actia de modo que se gana Imi respeto

Se COIMD A p C ¥ Se

Expresa sus valoles y CIeencias mas imp

Considera i {ener un objelivo clam en lo se hace

[ Toma en consideracion las consecuencias morales y élicas en kas decisiones

{adoptadas

Enfaliza la mmportancia de tener urra mision comparinda

Dinge ka alencidon hacia el fubuo de modo

| Tiende a hablar con sobie las metas
G ye una vision motivante del fulun

Expresa confianza en que se alcanzaran las metas

|Acoshambra a evaluar criicamente creencias y supuesios, para ver si son los

Cuando resuelve {rata de verlos de foma distinta
Me ayuda a mirar los desde dista punitos de vista

Supere nuevas formas de hacer el frabayo

pestion de liderar y orientar los factores humanos|
dela en el cual el gt i
son ¥ lider;

que es |

plan exftoso motivando a otras personas con el
fin de realizar dichos planes, a pesar de las

L i {Puicon,

2ms).

Transaccional

Dredica tiernpo a ensefiar y onentar

Me trala como individuo ¥ no como un del grupo

Recompensa Contingente

|MMWMMMymmMsmnas

Me a desamoliar mis fortalezas
i me esfuece

a
|Aclara y especifica la responsabiidad de cada uno para lograr los objetivos de

4a en clam o cada uno fa recibir si
Expresa satisfaccion cuando cumplo con o esp

a las metas

Direccibn por Excepeion Activa

Trata de poner atencion sobre iregulanidades, enmores y desviaciones de los
tnd: ~

Pone toda su atencidn en la bilsqueda y manejo de ermores, quejas y fallas

Realiza un de todos los emres que se poducen

Dirige mi atencion hacia fracasos o enmores para alcanzar

Direccion por Excepcion Pasiva

Se decide a actuar solo cuando las cosas funcionan mal
| Trata de no mterfern en los hasta se vuelven senos

Mantiene la creencia que si algo no ha dejado de funcionar tolaimente, no es
necesano ameglaro

Ounca
1)Rara Vez
Z)A veces
3JA Menudo
A)Siempre

paarsy

que kso p deben Begar a ser cronicos antes de actuar

Laissez-Fare

| Niende a demorar la respuesta de asuntos wgentes

Suele estar cuando surmen p

Le cuesta ivolucrarse cuando suge alguna situacion relevant

Le cuesta tomar decisiones
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Defimiciéa Concepteal

Dehmicicn O P—

Itemn

Hoy en dia, los compromisos

de los

+ Me siento orgullosofa de estar asociado con élella

= Por el venestar del grupo es capaz de ¥ mas alla de sus niereses.

« Esta 0N signifiica mucho para mi

+ No me siento como “parte de la famia™ en mi Zacin

+ No me siento parte de mi iZacin

+« No me siento “emoc vinculado” con esta Zacibn

{Betanzos, 2006) define al Lo TS0 COmo el
anhelo de realizar mudhos esfuerzos, aceptar sus
objetivos y por el biende la ZaCi i

imi nadi | iso se debe

yen
recusrsos humanos, todo esto

trabajo y desde la
perspectiva empresarial el interés radica
en |as capacidades de contribuir con la
conducta de los colaboradores.

como a ¥ no como

menciona que |as personas que estan
ks con s A
una identificacion y lealtad hacia el objetivo y

= Si yo no hublera ianio en esta ia trabagar en olra parte.

= Remunciar a mi oiganizacion actuaimente es un asunio tanio de necesidad como de deseo.
- P er en mi 7 e in ac es un asunto tanto de necesidad como de
desen.

+ Si rerwnciara a esta olganizacion pienso que tendria muy pocas opciones vas de

c i algo mejor.

« Una de las consecuencias de remmciar a esta organizacion sesia la escasez de allemnalivas.

+ Seria muy dificll dejar mi n en este mnchuso silo

valor de las i

= Aunue fuera ventajoso para mi, no siento que sea comecto renunciar a mi organizacion
ahora

N en este

« Me seniwia culpable si rerunciara a mi
+Esta iracibn merece mi lealtad.

- No siento ningin o iso de er con Imi

- No reunciaria a mi #n ahora porgue me siento c con su gente.

= Le debo muchisimo a mi iz arin
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variable: Liderazgo (X)

Definicién conceptual: Proceso gerencial que conduce y orienta al elemento humano de la empresa para la elaboracidn de planes exitosos, (Espinoza,1999)

Instrumento: Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ Forma 5X Corta

Estilos Indicadores Preguntas por Estilos

® Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella.
1)Influencia Idealizada

Atribuida (I1A) ®  Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alld de sus intereses.

® Actla de modo que se gana mirespeto.

® Se muestra confiable y seguro.

2)Influencia Idealizada

® Expresa sus valores y creencias mas importantes.
Conductual (IIC) P y P

® Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace.
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1)Liderazgo
Transformacional

3)Motivacion Inspiracional (Ml)

Toma en consideracién las consecuencias morales y éticas en las decisiones
adoptadas.

Enfatiza la importancia de tener una mision compartida.
Dirige la atencién hacia el futuro de modo optimista.
Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.
Construye una visién motivante del futuro.

Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.

Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los
apropiados.

4)Estimulacidn Intelectual I)D

Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas.
Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.

Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

5)Consideracion
Individualizada (Cl)

Dedica tiempo a ensefiar y orientar.

Me trata como individuo y no s6lo como miembro de un grupo.
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2)Liderazgo

Transaccional

6)Recompensa Contingente (RC)

Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones
gue son Unicas.

Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.
Me ayuda siempre que me esfuerce.

Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para lograr los objetivos de
desempefio.

Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas.

Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo esperado.

3)Liderazgo

Correctivo

7)Direccidn por Excepcidn Activa
(DPEA)

Trata de poner atencién sobre irregularidades, errores y desviaciones de los
estandares requeridos.

Pone toda su atencidn en la busqueda y manejo de errores, quejas y fallas.
Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen.

Dirige mi atencidn hacia fracasos o errores para alcanzar los estandares.

4)Liderazgo Pasivo

8)Direccion por Excepcion
Pasiva(DPEA)

Se decide a actuar sélo cuando las cosas funcionan mal.

Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven serios.

Mantiene la creencia que si algo no ha dejado de funcionar totalmente, no es
necesario arreglarlo.
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® Sostiene que los problemas deben llegar a ser crénicos

9)Laissez-Faire (LF)

® Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.

® Suele estar ausente cuando surgen problemasimportantes.

® Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante.

® |e cuesta tomar decisiones
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variable: Compromiso Organizacional (Y)

Definicidn conceptual: El compromiso organizacional no es otra cosa que aquellas actitudes propias de los colaboradores por medio de las cuales demuestran el orgullo
y satisfaccion de formar parte de la organizacion en la que laboran. ( Mayer y Allen (2001, citados por Arias)

Instrumento: Compromiso Organizacional

Estilos Indicadores Preguntas por Estilos

® Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella.
1)Compromiso Afectivo
®  Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses.
®  Esta organizacion significa mucho para mi

® No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

® No me siento parte de mi organizacion

® No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.
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Compromiso
Organizacional

2)Compromiso Normativo

Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacidn, consideraria trabajar en
otra parte.

Renunciar a mi organizacidn actualmente es un asunto tanto de necesidad
como de deseo.

Permanecer en mi organizacién actualmente es un asunto tanto de necesidad
como de deseo.

Si renunciara a esta organizacién pienso que tendria muy pocas opciones

alternativas de conseguir algo mejor.

Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria la escasez de
alternativas.

Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si lo deseara.

3)Compromiso de Continuidad

Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a mi
organizacion ahora.

Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento.

Esta organizaciéon merece mi lealtad.

No siento ningin compromiso de permanecer con mi empleador actual.

No renunciaria a mi organizacién ahora porque me siento comprometido con
su gente.
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Le debo muchisimo a mi organizacidn.
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