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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre el compromiso organizacional
y estilos de liderazgo de los colaboradores de la empresa Peru Fire
Systems & Security, de Lima-2020.
Metodologia: La presente investigacion pertenece al enfoque cuantitativo,
es un estudio de tipo No experimental y con un disefio de investigacion
descriptivo correlacional. La técnica de recoleccion de datos empleada fue
la encuesta; y su instrumento el Cuestionario para evaluar fue la escala de
compromiso organizacional y el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo.
Participantes: La muestra de estudio estuvo conformada por 30
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.
Resultados: En forma global, en cuanto a la variable compromiso
organizacional se observa que el 40.00% de los trabajadores presentan un
nivel alto de y 60.00% obtienen un nivel promedio de compromiso
organizacional. En cuanto a la variable estilos de liderazgo, se observa que
el estilo de liderazgo transformacional logra una media aritmética de 65.57,
lo que indica que los trabajadores evaluan en un nivel alto en dicho estilo,
por otro lado, para el estilo transaccional y el estilo laissez faire se observa
medias aritméticas de 27.53 y 7.10, lo que indica que los trabajadores
evalian en un nivel promedio dichos estilos en sus jefes inmediatos en la
organizacion.
Conclusiones: Se ha logrado determinar que si existe relacion directa
entre el compromiso organizacional y el estilo de liderazgo transformacional
en la empresa Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020. Ya que se ha
obtenido un coeficiente de correlacion de r de Pearson de 0,328 que indica
gue a un buen compromiso organizacional corresponde a un adecuado
estilo de liderazgo aplicado. En relaciéon a compromiso organizacional con
el estilo de liderazgo transaccional no existe relacion porque el p<0,05, y
en cuanto al compromiso organizacional con el estilo de liderazgo laissez
faire la relaciéon es inversa y baja lo cual indica que, si hay mas compromiso
organizacional, habra menos estilo laissez faire.

Palabras claves: Organizacion, motivacion, liderazgo.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between organizational
commitment and leadership styles of collaborators from Peru Fire Systems
& Security Company, Lima -2020.
Methodology: This research belongs to the quantitative approach; it is
Non-experimental study type with descriptive correlational research design.
To data collection technique was used the survey; and their instruments
were organizational commitment and multifactor leadership questionnaire
(short form) to evaluate the relationship between organizational
commitment and leadership styles.
Participants: The study sample consisted of 30 collaborators from Peru
Fire Systems & Security Company, Lima-2020.
Results: Overall, regarding the organizational commitment variable, it is
observed that 40.00% of the workers present a high level and 60.00% obtain
an average level of organizational commitment. Regarding the leadership
styles variable, it is observed that the transformational leadership style
achieves an arithmetic mean of 65.57, which indicates that workers evaluate
this style at high level in their immediate bosses, on the other hand, for the
transactional style and laissez faire style the arithmetic means are 27.53
and 7.10, which indicates that workers evaluate these styles at an average
level in the level in their immediate bosses in the organization.
Conclusions: It has been possible to determine that there is a direct
relationship between the organizational commitment and the
transformational leadership style in the Peru Fire Systems & Security
company, from Lima-2020. It has been obtained a coefficient r Pearson
correlation of 0.328 indicating that a good organizational commitment
corresponds to an appropriate applied transformational leadership style.
In relation to organizational commitment with the transactional leadership
style, there is no relationship because p <0.05 and in terms of organizational
commitment with the laissez faire leadership style, the relationship is
inverse and low, which indicates that, if there is more organizational
commitment , there will be less laissez faire style.

Key words: Organization, motivation, leadership.
Vv
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. INTRODUCCION

Dicha investigacion se plantea con el compromiso de las investigadoras
de buscar una mejoria en la organizacion, actualmente en la empresa Peru
Fire Systems & Security se necesita de personas que sepan desenvolverse en
el ambiente laboral donde se busca las siguientes caracteristicas:
Competentes, eficaces y comprometidos para desarrollar metas claras y lograr
los objetivos organizacionales. De tal forma, se busca ver como el compromiso
organizacional, tiene la capacidad de cada colaborador de adaptarse a la
empresa ya sea por la necesidad o deber en su crecimiento personal y
profesional, de esta manera influye e identifica los estilos de liderazgo que
permitan a los trabajadores que se sientan comprometidos con sus actividades
diarias y también con la empresa. Asi mismo, el compromiso hacia la empresa
se ve potenciado por el estilo de liderazgo que se tiene, lo cual influye de una
manera positiva dependiendo de sus habilidades y caracteristicas. Del mismo
modo los lideres vienen desempefiando una funcién muy importante en las
organizaciones, estableciendo metas y consiguiendo que la mayor parte de los
trabajadores deseen y trabajen para poder alcanzarla.

El compromiso organizacional es un término que se ha utilizado con
sentidos muy diversos, de inicio, Allport en 1943 lo define como cuénto se
interesa un representante en su trabajo considerando las necesidades, la
notoriedad, el sentido del orgullo, de la autonomia y de la autorrepresentaciéon
(Universidad de Salamanca, 1989).

Una persona lider no tiene una personalidad definida, ya que la
experiencia es fundamental para el desarrollo de capacidades para el
liderazgo frente a los conflictos organizacionales, esto se determina de
acuerdo como logra distribuir los recursos de una empresa de una manera
eficiente y eficaz para lograr el éxito, cabe mencionar esto no toma en cuenta

los rasgos de que personalidad lo caracterizan.

Las autoras.



2.1.

.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

Actualmente las condiciones economicas, los cambios
subitos organizacionales y las crisis sociales promueven
necesariamente las experiencias de los trabajadores; por ello, la
gestion de los recursos humanos y la psicologia organizacional en
la ultima década viene desempafiando un rol importante en el
impulso y crecimiento de las empresas como consecuencia el

bienestar de sus trabajadores.

Del mismo modo los lideres vienen desempefiando una
funcién muy importante en las organizaciones, estableciendo metas
y consiguiendo que la mayor parte de los trabajadores deseen y
trabajen para poder alcanzarla. Sin embargo, el liderazgo es algo
subjetivo, muchas veces esta basado en su punto de vista de cada
individuo, en algunas ocasiones afecta a su capacidad de liderazgo,
presentando actitudes negativa frente a los conflictos
organizacionales, mostrandose poco comunicativo, falta de empatia,

miedo al cambio, falta de humildad, etc.

Existe evidencia cientifica que los trabajadores de diversas
generaciones muestran escepticismo hacia organizaciones y tienen
muchos argumentos para mostrar actitudes de desconfianza. De
esta forma, un trabajador insatisfecho puede ser capaz de resolver
su problema al dejar el trabajo. Si la fuente de insatisfaccion se
relaciona con las politicas de toda la organizacion, es probable que
haya una rotacion organizativa. Los empleados que no pueden
cambiar su situacion o retirarse fisicamente de la situacion pueden

retirarse psicolégicamente de sus trabajos. (Tejero, 2008).
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A nivel internacional, la Organizacion Internacional del
Trabajo [OIT] (2018), reportan que existen diferencias importantes
en relacion a la remuneracién salarial en paises de Europa y
Latinoamérica como Indonesia, Filipinas, México, Uruguay, Brasil y
Peru, de esta manera produciendo falta de compromiso laboral hacia
la empresa, y siendo un obstdculo para su crecimiento econémico y
sus estilos de vida. A diferencia de ello, la Organizacion para la
cooperacion y Desarrollo economico (2017), menciona que el
crecimiento econdmico en Espafia aumentd en un 2.6%,
generandose una reduccion de la tasa de desempleados y
subempleos; asimismo, se confirma que existe mayor capacitacion
a los trabajadores. Por ende, a mayores requerimientos de
capacitaciones se busca un adecuado modelo de liderazgo, basado
en valores, comportamientos, conductas y actitudes que influyan

enérgicamente en el futuro de las organizaciones.

En el ambito nacional, segun el Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica-INEI (2016), refiere que el 34.5% de los
trabajadores de las empresas peruanas, cuenta con seguro de
jubilacién; por otra parte, s6lo el 23% cuenta con AFP y el 10.4% con
ONP. Ante ello, se evidencia que las empresas en el Perl no
cumplen a cabalidad los beneficios laborales, encontrandose que
gran parte de los trabajadores podria estar insatisfecho en su lugar
de trabajo, sin llegar a comprometerse totalmente con la institucion.
Asi mismo, se puede apreciar en las empresas reportan carencias
de estrategias y métodos que permitan que sus trabajadores puedan
cumplir con los objetivos organizacionales de la misma institucién.
En cuanto al liderazgo en las organizaciones, segun Szeinman

(2015) citado por (Cruzado, 2015). Menciona que las organizaciones
12



con mayor frecuencia priorizan ejecutar encuestas para comprender
como se sienten sus trabadores y de esta manera determinar
decisiones que ayuden a estimular en su rendimiento laboral. Asi
mismo, en una investigacion realizada por el mismo autor en la
compafiia Hay Group, menciona que el cuestionario es elaborado a
base de respuestas de 3,800 lideres, el estilo de liderazgo que
evidencian puede afectar hasta un 70% en el compromiso
organizacional el cual esté relacionado con la motivacion de los
colaboradores y a su vez traer consecuencias en su cumplimiento

laboral.

Asi mismo, si la insatisfaccion principal tiene que ver con el
trabajo en si, el empleado puede mostrar un nivel muy bajo de
participacion en el trabajo, refiriéndose al grado en que las personas
se identifican con sus trabajos y objetivos. Si la insatisfaccidon es con
el empleador en su totalidad, incluida la cultura organizacional, el
empleado puede mostrar un bajo nivel de compromiso
organizacional, que se refiere al grado en que un colaborador se
identifica con la organizacion y esta dispuesto a realizar esfuerzos
en su nombre (Mowday et al., 1982); De esta manera, los estilos de
liderazgo influyen en la forma en que los trabajadores experimentan
su compromiso laboral en sus empresas y organizaciones (Frkovich,
2018). Asimismo, se ha demostrado que los diferentes estilos de
liderazgo que existen, segun las investigaciones realizadas, influyen
en la forma en que el trabajador se sienta comprometido y
demuestre su compromiso en productividad hacia sus funciones
dentro de la empresa (Montero, 2017). Es decir que tanto el
compromiso organizacional como los estilos de liderazgo son

variables que se alimentan una de la otra, con el fin de que el

13



trabajador se sienta satisfecho en su lugar de trabajo y lo demuestra

en grandes niveles de productividad (Cortés, 2004).

En la empresa privada Peru Fire Systems & Security se
evidencia que el personal de trabajo no toma mucha importancia en
las actividades organizacionales, esto conlleva a la disminucién del
compromiso laboral y la poca iniciativa, trayendo como
consecuencia la disminucion de efectividad de los trabajos
realizados, los cuales afectan en no poder cumplir con los objetivos
organizacionales, de esta manera reportando carencias de
estrategias y métodos que permiten que los trabajadores no brinden
una buena atencién, asi mismo, presentando un trabajo rutinario,
estrés laboral y falta de identidad, y como consecuencia la baja
produccién. Ademés, se observa deficiencia de liderazgo lo cual
influye negativamente en los colaboradores por la presencia de una
inadecuada comunicacion por parte del lider, conllevando que el
colaborador se le dificulte crear, adquirir y trasferir conocimiento y

modificar su comportamiento para reflejar nuevas expectativas.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion
permitiran a la empresa Peru Fire Systems & Security tomar
acciones gue sean adecuadas para un fin de mejorar el desempefio
laboral de sus empleados, a fin de cumplir con las metas y objetivos

trazados por la organizacion.
Posteriormente de haber realizado el andlisis de la realidad

problematica, se procedié a plantear los siguientes problemas de

investigacion:

14



2.2.

2.3.

Pregunta de investigacion general

¢, Cual es la relacién entre compromiso organizacional y los
estilos de liderazgo de los colaboradores de la empresa Peru Fire
Systems & Security, de Lima- 20207

Preguntas de investigacién especificas
P.E.1:

¢, Cual es la relacién entre compromiso afectivo, con el estilo
de liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa
Peru Fire Systems & Security, de Lima-20207?

P.E.2:

¢, Cual es la relacion entre compromiso continuo, con el estilo
de liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa
Peru Fire Systems & Security, de Lima- 2020?

P.E.3:

¢,Cual es la relacién entre compromiso normativo, con el estilo
de liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa
Peru Fire Systems & Security, de Lima- 20207?

P.E.4:

¢, Cual es la relacion entre compromiso afectivo, con el estilo
de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa
Peru Fire Systems & Security, de Lima-20207?

15



2.4.
24.1.

P.E.5:

¢, Cual es la relacion entre compromiso continuo, con el estilo
de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa
Peru Fire Systems & Security, de Lima-20207?

P.E.6:
¢,Cual es la relacién entre compromiso normativo, con el estilo
de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa

Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020?

P.E.7:

¢, Cual es la relacion entre compromiso afectivo, con el estilo
de liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa Peru
Fire Systems & Security, de Lima-2020?

P.E.8:

¢, Cual es la relacion entre compromiso continuo, con el estilo
de liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa Peru
Fire Systems & Security, de Lima-2020?

P.E.9:

¢, Cudl es la relacion entre compromiso normativo, con el estilo
de liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa Peru
Fire Systems & Security, de Lima-2020?

Justificacion e Importancia
Justificacion
Justificacién tedrica:
La justificacion de la investigacion radico en la necesidad de
conocer, el resumen de los aportes tedricos de los autores mas
16



importantes que hacen referencia a las relaciones de la variable
compromiso organizacional y la variable estilos de liderazgo del
personal de la empresa Peru Fire Systems & Security, de esta
manera para conocer la realidad en relacion a estas variables y
promover el cumplimiento de los objetivos institucionales. Asi
mismo, refiere a la inquietud que surge por parte de las
investigadoras en profundizar el enfoque tedrico en razon al
problema de estudio, con las que se contrastara y complementara el

conocimiento previo.

Justificacion préctica:

Esta investigacion aporta en la medida que ayuda a prevenir
este problema actual y va servir como primer paso para la mejora de
la organizacién en todos los aspectos de la empresa Peru Fire
Systems & Security. Es decir, conocer la relacion del compromiso
organizacional con los estilos de liderazgo va demostrar cOmo estan

desempeiiando los trabajadores en dicha empresa.

Justificacién metodoldgica:

En la presente investigacion se toma en cuenta el uso de
métodos y técnicas especificas que sirvieron de aporte para la
investigacion, asi como también para ser tomado en cuenta en otros
estudios similares. Ya que las investigadoras no alteran la realidad
y se analiz6 mediante dos cuestionarios en un determinado tiempo
y de nivel descriptivo ya que se describié una realidad con las

caracteristicas en base a la metodologia.

Justificacion psicologica:
Esta investigacion servira como base a los licenciados de

psicologia y futuros profesionales. Dichos resultados dan pie a que
17



2.4.2.

2.5.

2.6.

se continle investigando sobre la variable compromiso
organizacional y la variable estilos de liderazgo, con otras variables
gue en dicho estudio no se han considerado. Ademas, ayuda que
otros profesionales brinden talleres a las empresas con la intension
de mejorar el desenvolvimiento laboral del lider basado en valores,

para lograr los objetivos trazados en la organizacion.

Importancia

Actualmente, las empresas estan en la busqueda del logro de
sus objetivos; por ello, es indispensable la eleccién del personal
idoneo; ademas que se identifique plenamente con la organizacion.
Dicha investigacion servird para que las empresas pongan en accion
estrategias para que sus colaboradores puedan sentirse mas
identificados y comprometidos con la empresa; de esta manera los
hallazgos que se describirAn seran utiles para que las
organizaciones puedan llevar a cabo planes de promocion de la
identidad institucional, compromiso organizacional y el bienestar

laboral.

Objetivo general

Determinar la relacién entre compromiso organizacional y
estilos de liderazgo de los colaboradores de la empresa Peru Fire
Systems & Security, de Lima-2020.

Objetivos especificos
O.E.1:

Determinar la relaciébn entre compromiso afectivo, con el
estilo de liderazgo transformacional de los colaboradores de la

empresa Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

18



O.E.2:

Determinar la relacion entre compromiso continuo, con el
estilo de liderazgo transformacional de los colaboradores de la
empresa Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

O.E.3:
Determinar la relacion entre compromiso normativo, con el
estilo de liderazgo transformacional de los colaboradores de la

empresa Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

O.E.4:
Determinar la relacion entre compromiso afectivo, con el
estilo de liderazgo transaccional de los colaboradores de la

empresa Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

O.E.5:
Determinar la relacion entre compromiso continuo, con el
estilo de liderazgo transaccional de los colaboradores de la

empresa Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

O.E.6:
Determinar la relacion entre compromiso normativo, con el
estilo de liderazgo transaccional de los colaboradores de la

empresa Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

O.E.7:
Determinar la relacion entre compromiso afectivo, con el
estilo de liderazgo laissez-faire de los colaboradores en la empresa

Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

19



2.7.

O.E.8:

Determinar la relacion entre compromiso continuo, con el
estilo de liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa
Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

O.E.9:

Determinar la relacidon entre compromiso organizacional
normativo, con el estilo de liderazgo laissez-faire de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.

Alcances y limitaciones

2.7.1. Alcances

2.7.2.

a. Delimitacién social: Los colaboradores de empresa Peru Fire
Systems & Security de la ciudad de Lima-2020.

b. Delimitacion espacial o geogréfica: La investigacion se llevo a
cabo con los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems &
Security de la ciudad de Lima-2020.

c. Delimitacion temporal: En cuanto al alcance temporal, se
refiere a que el estudio fue en el periodo académico agosto-octubre,
2020.

Limitaciones

Entre las principales limitaciones afrontadas durante el
presente estudio se encuentran:
- Desplazamiento, debido a las disposiciones del gobierno para

acceder a las unidades de analisis.
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3.1.

. MARCO TEORICO

Antecedentes
Al revisar las fuentes fisicas y virtuales se ha podido ubicar
trabajos que guardan relacion indirecta con cada una de nuestras

variables, siendo estos valiosos aportes en la investigacion:

Internacionales

Ramirez (2019), presento su tesis sobre: Estilos de liderazgo,
clima laboral y desempefio de los colaboradores de la Compafia
Pacifpetrol SA. De la Universidad Catélica de Santiago de
Guayaquil. Ecuador, para optar el grado de Magister, dicha
investigacion pertenece al enfoque cuantitativo con caracter
deductivo, descriptivo correlacional, no experimental, la muestra
estuvo conformada por 200 trabajadores de dicha empresa, la
técnica de recoleccion de datos se realiz6 de manera digital por
medio de formularios a través de la plataforma Google® empleada
de una manera gratuita, de acuerdo a los resultados, segun la
dimensién de liderazgo transformacional, se encuentran porcentajes
gue demuestran que el 44%, 77%, 64% y 56%, se manifiestan en un
inferior porcentaje, de esta manera presentando como, el orgullo, la
confianza y la capacidad por lo que se puede establecer como meta
a superar en orden de prioridad. Asi mismo, concluyendo que el
liderazgo se presenta de una forma disposicional que no hay un
liderazgo bueno, malo y Unico, sino mas bien que un lider que en la
aplicacién de sus estilos de Liderazgo se adapta a la situacion frente
a sus superiores y las adversidades que se presentan, estas
singularidades mencionan mas del lider que a sus caracteristicas

individuales.

21



Igualmente, cabe sefalar a Nifio (2019), en su tesis titulada:
Estilos de liderazgo y Satisfaccién Laboral en personal operativo en
seguridad privada. Revista Verba luris, Colombia. El estudio
corresponde al enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional de
corte trasversal, aplicando el estudio a 147 trabajadores del area de
seguridad, se utilizé el cuestionario multifactorial de Liderazgo
(MLQ). Segun, los resultados sefialaron que el estilo de liderazgo
mas dominante fue el transformacional (44.3 %), seguido del
transaccional (37.7 %). Resumiendo lo planteado, se puede concluir
el estilo de Liderazgo participativo, carismatico y transformador que
hay una relacion significativa con la satisfaccion laboral. En igual
forma, los estilos de liderazgo y las relaciones entre trabajadores y
superiores son factores positivos tanto para la organizacion y para
el trabajador.

Ademas, Gutierrez (2019), llevdé a cabo su tesis titulada:
Compromiso organizacional y nuevas formas de trabajo, tesis de
pregrado, Universidad Santo Tomas, Colombia. La investigacion
corresponde al enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, de
tipo trasversal, no experimental, la muestra de estudio estuvo
conformada 270 colaboradores, con un tiempo de tres meses de
laborar en las empresas, la técnica de recolecciébn de datos se
realizo a través del Cuestionario de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen (1993), encontrando algunos items (uno y tres) que
pertenecen al componente continuo, no estan midiendo
correctamente este factor y en el componente afectivo sucede lo
mismo con un item (nueve). Segun, los resultados de dicha
investigacion utilizaron la prueba ANOVA, de acuerdo, con el
analisis el valor significativo de dicha variable del compromiso

organizacional fue 0.50. Llegando, a concluir que no existe
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discrepancia entre el compromiso organizacional y el tipo de
contrato laboral, produciendo satisfaccion y compromiso de los

trabajadores hacia las empresas.

También, Ramos (2017) en su investigacibn denominada:
Cultura trabajo-familia y compromiso organizacional en trabajadores
de la unidad educativa Isabel de Godin de la ciudad de Riobamba.
Un enfoque de género. Para optar el grado académico de Magister
en Gestion del Talento Humano, Universidad Técnica de Ambato.
Ecuador, la presente investigacion corresponde al enfoque
cuantitativo, descriptivo correlacional, la muestra estuvo conformada
182 trabajadores de ambos sexos, se utilizd el cuestionario de
compromiso organizacional de Allen y Meyer (1991). Segun, los
resultados sefnalan que el 5,5% tienen un bajo nivel de compromiso
organizacional, no encontrando diferencias entre ambos sexos,
correlacionando el compromiso organizacional con la variable
cultura trabajo- familia r= 0,639; p< 0,01. Segun, la investigacion se
puede concluir: Que los trabajadores de dicha empresa, influye la
cultura, el trabajo- la familia reforzando el vinculo del trabajador con

la organizacion.

Nacionales

GOmez (2018) lleva a efecto su investigacion denominada:
Compromiso organizacional en colaboradores de una empresa
privada, Chiclayo 2017. Universidad Catolica Santo Toribio de
Mogrovejo, para obtener el titulo profesional de licenciado en
psicologia. La investigacion fue de tipo descriptiva- no experimental,
la poblacién estuvo conformada por 70 colaboradores. Se utilizé el
cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen &
Smith (1993), el cual fue baremado en Truijillo por Figueroa en 2016,
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obteniendo una confiabilidad de .806. Segun, los resultados sefalan
compromiso organizacional en los colaboradores se observa que el
49% logran un nivel bajo de compromiso organizacional, un 34%
obtuvo un nivel medio y un 17% logran un nivel alto de compromiso
organizacional. Por otra parte, se observd que la dimension
normativa y contindio ubicandose en el nivel alto, encontrandose la
dimensién afectiva en un nivel bajo. Referente al sexo, son las
femeninas que se encuentran en un nivel bajo y los masculinos nivel
medio y bajo. Los colaboradores con 3 meses, 12meses y 37 meses
a mas de trabajo mostraron un nivel bajo y medio, ademas de
13meses-36meses de trabajar en la empresa se encontraron en un
nivel bajo. Por otra parte, el mayor porcentaje de colaboradores se

hallaron en el nivel bajo.

Segun el estudio, se puede concluir que: los trabajadores de
dicha empresa no muestran conexion entusiasta con la organizacion
mas bien se mantienen por la compensacion, la necesidad o sentir

gue tienen el deber de permanecer dentro de ella.

En cuanto a, Trebejo (2017) desarrollo su tesis de:
Compromiso organizacional y engagement en el personal civil de la
FAP —grupo aéreo N°8, Callao, 2017. Universidad Cesar Vallejo,
para obtener el titulo profesional de licenciada en psicologia, la
investigacion es de tipo descriptivo-correlacional, con un disefio no
experimental-transaccional. La muestra estuvo conformada por 120
civiles que trabajan, permanentemente a la empresa. Se utilizo el
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Para
establecer la relacion del Engagement Organizacional y el
compromiso, se efectuo la prueba de normalidad, extrayendo como
resultado un estadistico no paramétrico, lo cual se analizé la relacion
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entre las variables de estudio por Rho de Spearman. En resumen,
dicho trabajo se puede concluir que: No hay una relacion entre el
Engagement Organizacional y el Compromiso organizacional. La
presente investigacion concluyé que no existe relacion entre
Compromiso Organizacional y Engagement, siendo (p>0,05). Por
otra parte, se llegé a la conclusion que los resultados obtenidos
fueron que el 60% (72) de los colaboradores dentro del Grupo Aéreo
N°8, se encuentra en un nivel promedio con respecto a compromiso
organizacional. También se llegé a demostrar que el compromiso
afectivo se aprecia que el 53.3% de los colaboradores dentro del
Grupo Aéreo N°8, se ubican en un nivel promedio (64), luego el
29,2% (35) presentan un alto compromiso con la institucién y el 7,5%
tiene bajo compromiso (9 trabajadores). Con respecto al
compromiso continuo muestra que el 70,8% de los colaboradores
dentro del Grupo Aéreo N°8, se encuentran en un nivel promedio
(85), luego el 10,8% (13) presentan un alto compromiso con la
instituciéon y el 8,3% (10 personas) tienen muy alto compromiso. Asi
mismo se aprecia que el compromiso normativo logra un 5% en
nivel muy alto, que siente el deber de seguir laborando, un 41,7%,
un nivel promedio (50 personas) que siguen laborando porque
tienen el deber de continuar ejerciendo su profesién dentro de la
institucién, el 32,5% (39) tiene un nivel bajo de compromiso
normativo, es decir que no se sienten obligados de continuar

laborando.

En dicha investigacion, se puede observar, que la presencia
personal, asi como los roles activos; es decir, tanto fisico cognitivos,
emocionales y comportamentales no se encuentra conexion entre el
personal y el trabajo de tal manera esto implica que los trabajadores
no tomen iniciativa y no puedan participar activamente.
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Asi mismo, Bautista y Delgado (2018), investigo: ¢ Los estilos
de liderazgo de rango completo influyen en las variables méas
relevantes del cambio organizacional? Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas (UPC), para obtener el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion. El tipo de investigacion corresponde
al enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal,
correlacional -causal, donde participaron 72 trabajadores
pertenecientes a dos empresas. Se aplicaron dos instrumentos:
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ) Forma 5X (Bass &
Avolio, 2000) para la variable estilos de liderazgo y el instrumento
Medicion de Cambio (IMC). Determinandose para Empresa 1y 2 la
confiabilidad mediante la férmula de Alfa de Cronbach. Para la
Empresa 1 el Alfa de Cronbach alcanzando un 0,89 en MLQ y 0.84
en IMC y para la Empresa 2 el Alfa de Cronbach alcanzado es de
0.96 en MLQ y 0.80 en IMC. Donde los resultados evidenciaron que
el estilo predominante en ambas empresas es el estilo de liderazgo
Transformacional y los factores predominantes que influyen en el
cambio organizacional para la Empresa 1 son: Aceptacion, Trabajo
en Equipo y Resistencia al Cambio; para la Empresa 2 son: Trabajo
en Equipo, Comunicacion y Liderazgo.

Finalmente, se pudo evidenciar que el estilo de liderazgo de
rango completo predominante en ambas empresas, es el estilo
transformacional. Se infiere este resultado, pues el estilo predomina
en mayor cantidad de los grupos formados. Es decir, en dichas
empresas hay una interaccion adecuada entre lider y trabajador,
donde el lider ejerce influencia y presta atencién a los miembros de

su grupo. Como resultado los miembros de su equipo lo ven como
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un modelo a imitar ya que les promueve desarrollo, crecimiento y

cooperacion dentro de la organizacion para un mismo obijetivo.

También, Chavez (2016) desarrollo su tesis sobre: La relacion
entre los estilos de liderazgo y las actitudes ante el cambio
organizacional en una empresa de servicios. Universidad del
pacifico, para optar al Grado Académico de Magister en Desarrollo
Organizacional. Los autores de la presente investigacion disefiaron
un estudio de tipo cuantitativo, correlacional y transversal, la
muestra estuvo conformada por 193 colaboradores, quienes
respondieron dos instrumentos: el Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo (MLQ) Forma 5X versiéon corta de Bass y Avolio (1997)
para la variable estilos de liderazgo, con el que evaluaron a sus jefes
(50 lideres); y la Escala de Actitud ante el Cambio Organizacional
con la que evaluaron su propia actitud ante el cambio organizacional
(aceptacion, temor y cinismo). Los hallazgos evidencian que el estilo
de liderazgo predominante en la empresa es el transformacional y la
actitud predominante es la aceptacion. Asimismo, los resultados
muestran que los estilos de liderazgo transformacional,
transaccional y correctivo se relacionan de manera significativa,
moderada y positiva con la actitud de aceptacién ante el cambio
organizacional; también sefialan que el estilo de liderazgo pasivo-
evitador se relaciona de manera significativa, moderada e inversa
con la actitud de aceptacion ante el cambio organizacional. A nivel
global, se evidencio que el estilo de liderazgo predominante es el
transformacional (MS=3,81), seguido muy cercanamente por los
estilos correctivo (MS=3,61) y transaccional (MS=3,60).

Los hallazgos, determinan que en dicha empresa presentan

una actitud objetiva de los lideres hacia sus seguidores. Por otro
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lado, los resultados muestran que los estilos de liderazgo
transformacional, transaccional y correctivo se relacionan de
manera significativa, moderada y positiva con la actitud de
aceptacion ante el los cambios organizacionales. También sefiala
debido al alto compromiso organizacional es menos el estilo de
liderazgo pasivo-evitador. Lo cual indicaria frente a las situaciones
adversas el lider no deja que los seguidores tomen las decisiones o
busquen las soluciones sino tanto lider como seguidor, acuerdan

para buscar la mejor respuesta.

Locales o regionales
No se han encontrado investigaciones relacionadas con el

estudio.

3.2. Bases Tedricas

3.2.1 Variable compromiso organizacional

3.2.1.1 Definicion de compromiso organizacional

Segun Robbins (1999): Define al compromiso organizacional

como el posible mejor predictor sobre desempefio y contribucion del
capital humano, brindando una respuesta mas global y duradera en
las organizaciones y satisfaccion en el lugar de trabajo. El trabajador
puede sentirse descontento con su puesto, considerandole una
situacion por poco tiempo y, sin embargo, no sintiendo descontento
con la organizacion del todo. De esta manera cuando el descontento
se prolifera con la empresa es mas probable que los colaboradores

piensen renunciar.

Asi mismo, citado por Claure y Bohrt (2004): El significado
original de la idea compromiso, ocurre en 1965, cuando el
desempeiio de los empleados se encuentran caracterizado con la
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responsabilidad de cada individuo influyendo en su confianza, en
este momento los creadores piensan en la inspiracion inherente
como uno de los elementos significativos, esto causo una progresion

de conversaciones sobre ello.

En otras palabras, segun Meyer y Allen (1991) Citado por
(Ibarra, 2019) establecen que el compromiso organizacional es
como un estado de bienestar psicolégico que describe la conexicion
entre un individuo y una empresa, y que de esta manera inciden en
el valor de seguir o renunciar a la empresa. Asi pues, los autores
mencionan que el compromiso organizacional es un constructo de
multiples definiciones que representan tres formas de compromiso
organizacional: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y

compromiso normativo.

Por lo sefalado, en esta investigacion consideramos el
modelo de compromiso organizacional de Meyer y Allen,
basicamente porque este modelo tiene evidencia empirica mas
extensa hasta la fecha, estableciendo en sus tres maneras
diferentes de estar unido a una organizacion: Se puede afirmar que
las personas permanecen comprometidas con la organizacion,
porque desean (afectivo), porque lo necesitan (continuo) o porque

sienten que deben hacerlo (normativo).

El compromiso organizacional es el grado que tiene un
trabajador para identificarse con la empresa, mostrando
responsabilidad, cooperacion, productividad, compromiso ya sea
con el trabajo o con la institucion, con la finalidad de llegar

consecucion de las metas y objetivos.
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3.2.1.2 Teorias de compromiso organizacional
De acuerdo, a la busqueda de informacion, muestra que el
estudio del  compromiso organizacional se puede clasificar en
tres teorias con diferentes conceptos del compromiso
organizacional. Asi mismo estaran relacionadas con las tres
dimensiones (afectivo, continuidad, normativo), postuladas por
Meyer y Allen (1991). Los siguientes parrafos exploraran estas

teorias en detalle:

Teoria perspectiva psicoldgica

O'Reilly y Chatman (1986) citado por (Hurtado, 2017), se
basa principalmente en las premisas de las ataduras psicologicas a
través de una identificacibn e implicacion entre empleado y
organizacion que conllevan a dar respuestas cognitivas, cuyo

argumento indica de una manera mas precisa al estado emocional.

Esta teoria esta relacionada con la dimension compromiso
afectivo, postulada por Meyer y Allen (1991), el cual es referido al
apego psicologico del individuo a la organizacion a través de una
atadura emocional, esto da entender que para el individuo la

organizacion lo es todo. Citado por (Hurtado, 2017)

Teoria del intercambio social

Becker (1960) citado por Hurtado (2017), identifica
intercambio social como “el vinculo que establece el individuo
con su organizacion, fruto de las pequefias inversiones (side-bets)
realizadas a lo largo del tiempo” (p. 63). Esta teoria se basa que el
vinculo organizacional esta establecido en un intercambio ya que el
trabajador recibe ciertos incentivos para igualar las contribuciones

que el empleador brinda. Es decir, el colaborador se involucra e
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identifica siempre cuando haya una reciprocidad entre él y la
organizacion por lo contrario habria la voluntad de renunciar el cual

es un resultado negativo hacia la organizacion.

Esta perspectiva se vincula con el componente de
continuidad que postula Meyer y Allen (1991), donde formulo una
escala de medida, para evaluar la dimension de continuidad, y
donde se refirié que la probabilidad que un individuo se ve forzado
de continuar en una empresa ya seas por que observa que no
puede tener otra oportunidad en encontrar otro trabajo, y de no
tener la posibilidad de permanecer en la empresa, como
consecuencia el individuo desarrolla alto grado de compromiso de
continuidad. Citado por (Hurtado, 2017).

Teoria perspectiva de atribucién

Reichers (1985) citado por Hurtado (2017), esta perspectiva
se basa que el compromiso que tiene un individuo es mas una
obligacion adquirida, esto se lograria con ciertos comportamientos,
conductas que son voluntarias del mismo. Esta perspectiva va mas
alla de la creencia que el trabajo es un valor ético, es decir, mientras
mas duro sea el trabajo como resultado se tendra mayor beneficio
moral y gran virtud para desarrollar el caracter del individuo,

proyectando al trabajo como el centro de la vida individual y social.

En esta perspectiva se vincula con la dimension normativa,
postulada por Meyer y Allen (1991), ya que indica que el individuo
se mantiene en la organizacion por sentimientos de obligacion
moral. Citado por (Hurtado, 2017).

31



3.2.1.3 Dimensiones de compromiso organizacional

Segun, Meyer y Allen, hacen mencién de tres componentes
gue son fundamentales en el compromiso organizacional cada uno
de ellos tienen un efecto diferente en el comportamiento y actitudes
de los colaboradores:

Compromiso afectivo.

Meyer y Allen (1996) mencionan al compromiso afectivo
como la unién emocional que el trabajador genera con la empresa
mas alla de un buen salario. Es el desarrollo de aprendizaje que
interpone en la valoracion que emplea el colaborador del soporte y
los beneficios por parte de la institucidn. Este concepto esta
directamente relacionado con la relacién emocional del colaborador
hacia la empresa obtenida como consecuencia a través de la

satisfaccion de pertenecer a la empresa. Citado por (Ibarra, 2019)

Por otra parte, es la conexion entusiasta de un representante
con la organizacion lo que le impulsa a permanecer en la asociacion
mas alla de su compensacion. También podria caracterizarse como
la prueba mental distintiva del trabajador con las cualidades y el

razonamiento de la organizacion. (Guerrero, 2016).

Creemos, que efectivamente los representantes con un
elevado nivel de deber entusiasta estan disponibles para los
cambios jerarquicos, interesandose por ellos y proponiendo mejoras
para la asociacion. De igual modo, al sentirse parte de la
organizacién, estructuran un soélido sentimiento de dedicacion,

disminuyendo asi la rotacion de personal.
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Compromiso de continuidad

Meyery Allen (1997) se refieren a compromiso de continuidad
cuando existe un nivel de compromiso continuo llegando a
desarrollar como resultado cualquier tipo de acciones o eventos que
aumente el costo y que representa renunciar a la empresa, ya que
el trabajador tiene conocimiento que estos costos existen. Esta
definicion esta relacionado con el apego de caracter material del
empleado hacia la empresa, ya que ha invertido tiempo y energia
dejarlo seria como perderlo todo (Citado por Ibarra, 2019).

También, es entendido como un componente esencial del
modelo actitudinal del compromiso organizacional refleja la
recognicion de los costos asociados con dejar la organizacion entre
los antecedentes se encuentran las inversiones efectuadas por el
trabajador, la percepcion del costo y la disponibilidad de alternativas
(Becker, 1964), citado por (Pérez y Castillo, 2016); el compromiso
continuo que conlleva un proceso de sumision frente a las normas y

procedimientos de la organizacion.

Compromiso normativo.

Meyer y Allen (1990) Citado por Alvarado, et al. (2016) hacen
referencia que este componente de compromiso esta relacionado
con los sentimientos propios de obligacion de permanecer en la
empresa y con origen de valores que son inculcados desde la

infancia o incluso de las primeras experiencias laborales.

Se puede decir, que el trabajador desarrolla un sentimiento
de obligacién y lealtad de permanecer en la organizacibn como

resultado del proceso de socializacion familiar y organizacional; por
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ejemplo cuando la organizacion cubre los gastos de la universidad

creando una manera de reciprocidad con la organizacion.

3.2.1.4 Caracteristicas del compromiso organizacional
Conforme, Robbins y Judge (2013) el compromiso
organizacional tiene como caracteristicas propias, es un campo de
entendimiento humano esencial para que entiendan sobre como es
el manejo de las organizaciones, y son las siguientes:

1. El compromiso organizacional, se determina como una disciplina
cientifica que se aplica a cuestiones practicas con la finalidad de
apoyar a las personas y las empresas a lograr niveles altos en el
desempeiio, de tal manera que los colaboradores se sientan
satisfechos con su labor, y por ende aumentar su competitividad
lograr el éxito.

2. EI compromiso organizacional también se centra en las
posibilidades, asi poder conocer las diversas situaciones de las
organizaciones y poder tener un adecuado manejo y aprovechar
al maximo de esta.

3. El compromiso organizacional emplea métodos cientificos,
formula hipétesis, y generaliza sobre el comportamiento y las
verifica empiricamente

4. ElI compromiso organizacional, funciona para dirigir a los
trabajadores en la organizacion, es decir, tiene como objetivo

basico de apoyar que los individuos y la empresa se entienda.

3.2.1.5 Importancia de compromiso organizacional:

Por su parte Arias (2001) refiere que la importancia del
compromiso organizacional consiste en que es uno de los mejores
predictores de permanencia en el empleo, ya que se considera que
es fundamental para los colaboradores que tengan bien puesta la
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camiseta, se refiere a que tengan afecto hacia su empresa y que

cumplan los objetivos organizacionales con éxito.

Ademas, Rodas (2013) describe que la importancia del
compromiso organizacional se presenta principalmente porque
tiene un gran inpacto en las actitudes y en el comportamiento del
colaborador y la manera como se involucra hacia la empresa; a
traves de metas organizacionales, valores y cultura, produciendo
menor falta de asistencia y baja rotacién del trabajador entre otros.
Asi como tambien tiene la capacidad de predominar sobre la

eficacia , bienestar y tranquilidad de los miembros de la empresa.

También, Betanzos y Paz (2007) indican sobre la importancia
del compromiso organizacional radicando desde el punto de vista
de los empleados, ya que atribuye estabilidad laboral, tambien
beneficios laborales tales como, jubilacion, beneficios sociales,
velar por sus necesidades de seguridad psicologica, dentro de ello
tenemos la competencia que consiste en la percepcion de sentirse
eficas en las acciones que realiza y poder obtener resultados
Optimos. De esta manera impactando en su comportamiento y
actitudes de los colaboradores, mejorando la productividad y
reduciendo la falta de asistencia laboral y rotacion de los

trabajadores.

3.2.2 Variable de estilos de liderazgo
3.2.2.1 Definicién de estilos de liderazgo
Los estilos de liderazgo son habilidades que otorga influir de
manera efectiva al grupo de una organizaciébn para que se

desenvuelvan con pasién al cumplimiento de los objetivos y poder

35



obtener resultados Optimos. En seguida presentamos algunos

autores abordando sobre el tema:

Para Chiavenato (1993), precisa que el liderazgo es la
capacidad de comunicar y convencer al grupo, ademas se ejerce
una situacion de guia y termina siendo el factor determinate que
incita tener el éxito a favor, de tal forma lograr la repercusion de uno

0 mas objetivos especificos dentro de la organizacion.

Posteriormente Chiavenato (2010) menciona que los estilos
de liderazgo son: como una estructura de modelos de grupos de
personas que le brinda al lider la facultad de la interactuar, delegar
funciones y lograr la participacion entre los colaboradores, asi
puedan desarrollar por medio sus actividades y capacidades, un
mismo proceso para un objetivo en comuan. Lo cual conlleva a decir
una visidbn de gestidbn y organizacion para lograr un objetivo,

apoyando a los sujetos o colaboradores.

Por su parte, Bass (2000) refiere que los estilos de liderazgo
son aquellos que guian a un lider a enlazar a un grupo de trabajo
de tal forma que pueda ayudar como mediador hacia la realizacion
de tareas y objetivos, considerando como contingencia su posicion
de lider y la organizacion del quehacer, es decir conexiones entre
el lider y los miembros.

Definitivamente, por lo sefialado el lider cumple un rol
diferente al rol que ejerce un jefe. Es decir, el estilo de liderazgo que
predomine en un sujeto va jugar un papel valioso en la consecucién
de metas dentro de la organizacion, ya sea una empresa, escuelas,

universidades, en la familia, etc.
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De acuerdo con Drucker (1993), menciona que el Liderazgo
es muy distinto a lo que hoy se presenta, no se trata de “yo” o “mi”
sino de “nosotros”, ¢ Qué significa? Que el liderazgo no tiene que
ver con las cualidades del lider y mucho menos con el caracter. O
salirse con lo que uno quiere o presionar a través del temor o la
humillaciéon para que se cumplan los objetivos, sino ensefar al
grupo la responsabilidad del desarrollo de tareas de manera

correcta y bien hecha.

Por lo sefalado se considera que no basta con tener una
persona que aprenda a conducir una empresa, Sino que cada

persona cumpla con sus responsabilidades en la organizacion.

En la presente investigacion estilos de liderazgo, se sustenta

en la conceptualizacion formulada pos Bass (2000).

3.2.2.2 Teorias del liderazgo:

Varias teorias han tratado de definir qué factores influyen en
el liderazgo, en este sentido, consideramos importante mencionar
algunas que sirven de base para comprender los conceptos
modernos, en el cual juega un papel importante de las teorias
psicolégicas de la personalidad, incluyendo pensamientos y
emociones, la cual va a caracterizar la adaptacion de cada persona
ante las situaciones que se le presentan en la vida. De acuerdo con
Robbins y Judge (2017) las teorias del liderazgo son:

a) Teoria de los rasgos:
Sefala que la teoria considera a tres rasgos asociados a
los lideres exitosos: inteligencia, estatura fisica y personalidad.
Es decir, nos describe que dicha teoria, se refiere que cada

individuo es Unico ya sea por sus atributos fisicos o
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caracteristicas de  personalidad y segun las caracteristicas

manifiestas influenciara en el comportamiento de su entorno.

b) Teoria del liderazgo Conductual

Se conoce como comportamiento de liderazgo a la
estructura de iniciacion y consideracion; la estructura de
iniciacion alude a la categoria que un lider precisa y en cuanto a
la estructura se refiere al papel de los trabajadores en la pesquisa
de lograr el objetivo. Por lo sefialado comprende que un lider
tiene  comportamientos  especificos, lo cual implica
comportamientos de organizacion y relaciones laborales. Si se
determina un lider alto en estructura de iniciacion, es aquel lider
gue atribuye a los subordinados tareas peculiares, esperando
estandares de desempefio y cumplimientos de las tareas en los
tiempos establecidos. Por otro lado, si se determina calificacion
alta en consideracion, entonces alude aquel lider que se
preocupa y guia a los subordinados laborales y personales
siendo afable, logrando que confien en él ya que este tipo de lider

ve a su entorno a todos iguales sin preferencias.

c) Teoria de la contingencia
Dicha teoria determina, que un grupo competente se logra
con lareciprocidad entre el lider y los colaboradores, de tal forma
si se admite la interacciobn entre lider-grupo-situacion, la
organizacion de trabajo serad superior, demostrando una

jerarquia de confianza y admiracion del trabajador al lider.
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d) Teoria situacional

Finalmente, en el liderazgo situacional se establece en
dos dimensiones tareas y comportamientos, combinados con
cuatro conductas especificas: contar, vender, participa Yy
delegar. Y de acuerdo con la teoria de contingencia, un lider opta
por un estilo de liderazgo segun la disposicioén del subordinado.
Es decir, ya sea para un estilo “contar”, venta, participacion o
delegacion” va depender si los subordinados son capaces,
incapaces, dispuesto y no dispuesto. Entonces, sin importar lo
gue haga el lider, la eficacia depende de las acciones de los

seguidores.

3.2.2.3 Dimensiones de estilos de liderazgo

Liderazgo transformacional

Entre las diversas metodologias de colaboracion, la
propuesta sobre la autoridad transformadora es de increible
importancia. Son las que ponen los requisitos e inspiraciones de sus
adherentes a la exclusion de todo lo demas y promueven cambios
sensacionales en las personas, reuniones y asociaciones; mientras
que estas Ultimas cumplen sus objetivos concentrandose en

compartir y compensar la ejecucion.

Bass (1985, 1999, citado por Alvarado et al., 2016) define al
lider transformacional como aquel que inculca en el individuo el
interés por la organizacion, aumenta su confianza, se enfoca hacia

el logro personal ademas del organizacional.

39



Liderazgo transaccional

Bass (1985, citado por Vega y Zabala, 2004) describe al lider
transaccional como aquel que espera de sus subordinados el
cumplimiento de los requerimientos basicos esperados por medio de
una relacion de intercambio entre el lider y el seguidor mediante una
recompensa material o psicolégica. Prefiere evitar el riesgo, y es
capaz de crear confianza con el fin de lograr las metas establecidas.
Se identifica a este tipo de lider como aquél orientado a clarificar
expectativas y a ofrecer reconocimiento cuando los seguidores
cumplen visién gerencial con los objetivos establecidos. El objetivo
es producir que los equipos logren lo niveles esperados de

desemperio.

En este estilo de liderazgo, las investigadoras observan que
un lider transformacional, es un sujeto que va mas alla que un tipo
transaccional, debido que estructura una vision para la organizacion
y lo comunica a los demas, logrando la participacion y el compromiso
de cada uno de ellos.

Ademas, busca aumentar y favorecer las destrezas de cada
uno de los participantes de la organizacion: por ejemplo, trasforma
las actitudes, creencias, sentimientos y pensamientos. Logrando

transformar la cultura de la organizacion.

Liderazgo Laissez Faire

El laissez-faire no esté relacionada con un estilo de autoridad
transformadora o basada en valores, se encuentra en una dimensién
muy negativa. Este tipo de lider se representa por la evasiéon de
hacer cualquier tipo de movimiento cuando se enfrenta a

circunstancias peligrosas, evitando tomar decisiones, y por no
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centrarse en sus devotos. Bass y Riggio (2006), citado por (
Alvarado et al., 2016).

El liderazgo laissez faire, puede conceptualizarse de la
siguiente manera: como un pionero que necesita comprometerse
con su asociacion. No obstante, es ademas un pionero que da los
materiales fundamentales y deja que sus representantes cumplan

con su responsabilidad como les parezca. (Robbins, 1999).

El lider en este estilo se caracteriza por ejecutar un rol muy
liberal, permisivo y pasivo donde “se hace y deja hacer” es decir, los
subordinados son los que tienen el poder de tomar las decisiones,
pero para esto los subordinados deberias tener una gran capacidad
de tomar actuar y tomar decisiones y lo que puede jugar en contra

si los subordinados no cuentan con esas destrezas.

Caracteristicas de estilos de liderazgo
Las caracteristicas del lider que refiere Bass (2000). Citado
por (Ponce, 2018) es:
Liderazgo transformacional
v' Son innovadores
v Establecen sentido de misiéon de la organizacion
v Persiguen productividad a través de la trasformacion y
desarrollo del hombre
v' Estimulan intelectualmente a los seguidores
Liderazgo transaccional
v" Son implementadores
v Establecen metas especificas
v Persiguen productividad a través de metas organizacionales
v

Influyen en el comportamiento de los seguidores
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Liderazgo Laissez faire
v El lider se reprime en tomar decisiones
v" No estima necesaria su presencia en la toma de decisiones

v" En circunstancia que necesiten apoyo se mantiene distante.

Marco conceptual
A continuacion, presento una lista de conceptos para poder

entender de mejor manera este estudio:

Actitudes: Es la manera como cada colaborador muestra su

comportamiento hacia la vida.

Ausentismo: Toda empresa debe mantener bajo el
ausentismo dentro de sus filas porque este factor modifica de gran
manera los costos, no cabe duda que la empresa no pueda llegar a

sus metas si la gente no va a trabajar.

Autoestima: Es la percepcion de cada individuo que tiene de
si mismo, por lo tanto, se implica basicamente en amarse, quererse
y respetarse, ayudandonos a sentirnos mejor con nosotros mismos

y dandonos mas seguridad en nuestras decisiones.

Autoridad: Fuerza que capacita al lider para influir en sus

colaboradores para que alcancen un objetivo determinado.

Comportamiento: Es la manera de actuar que tienen los
individuos en su entorno, frente a las situaciones que se suscitan en

el ambiente, presentandose de una manera voluntaria o involuntaria.
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Compromiso organizacional: Se refiere a la identificacion del

individuo con la empresa, metas y objetivos.

Desarrollo Organizacional: Trata acerca del funcionamiento,

desarrollo y efectividad de las organizaciones humanas.

Eficacia: Es la capacidad que tiene el individuo de alcanzary
lograr los objetivos planificados.

Eficiencia: Es la aplicacion correcta de los medios de
produccién sin que se produzca un desperdicio de los mismos,

obteniendo mejores resultados deseados.

Habilidad: Poder de realizar una accién (fisica, mental,
social...) que puede ser innato o adquirido mediante la educacion o

la practica.

Liderazgo transaccional: Teoria que mantiene que el lider es
aquél que concibe a sus colaboradores como objeto de intercambio

de compensaciones por el esfuerzo realizado.

Liderazgo transformacional: Teoria que mantiene que el lider
es aquél que logra transformar a sus colaboradores para conseguir
metas mas elevadas de las que inicialmente se creia posible en una

situacion dada.
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Liderazgo: Es la influenza especial que ejerce sobre los
individuos que lo rodean, haciendo que se esfuercen para lograr las
metas y objetivos en marcha.

Motivacion: Es la accion que impulsa a los sujetos a la
realizacion de diferentes acciones y persistir en ellas para su

culminacién y satisfaccion de sus objetivos trazados.

Organizacion: Es un grupo de individuos que se relacionan
entre si, produciendo servicios para poder satisfacer las
necesidades de la sociedad y del entorno y asi poder lograr los
objetivos planteados

Rotacion: Hace referencia al nUmero de trabajadores que
ingresan y se retiran de manera voluntaria de la institucion en
determinado periodo de tiempo, esto nos puede ayudar a identificar
los problemas organizacionales de insatisfaccion por parte del

personal.

Satisfaccion en el trabajo: Es la manera como el trabajador
se siente satisfecho, motivado con la organizacion, respecto a su

trabajo y su entorno.
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4.1.

4.2.

IV. METODOLOGIA

Tipo y nivel de la investigacion.

Segun su propésito es basica, que segun Landeau
(2007), este tipo de Investigacion se distingue también como
pura o tedrica, teniendo como fin la generacion de nuevos
entendimientos, pero sin contrastarlo con ningun otro caso
practico. Asimismo, esta orientada a conocer, buscar y aportar
grandes beneficios a la resolucion de problemas con una validez

general.

La presente investigacion, pertenece al nivel descriptivo
el cual “Busca especificar propiedades y caracteristicas
importantes de cualquier fendbmeno que se analice. Describe
tendencias de un grupo o poblacion” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p.92).

De acuerdo al control o no de la variable de estudio, es
de tipo no experimental, que segun indica Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010), relatan que el tipo de investigacion
no experimental es donde no se lleva a cabo la manipulacion de
las variables de estudio; asimismo, la informacién se recogera

en un momento Unico.

Disefio de Investigacion. Descriptivo, correlacional y
transaccional.

Para el analisis de la investigacion seguird un disefio
Descriptivo-Correlacional. Descriptivo, porque demanda detallar
propiedades, caracteristicas y rasgos esenciales de cualquier
fendmeno que se estudie. Este tipo de investigacion es el mas
frecuenta debido que especifica tendencias de un grupo o
poblacién. En cambio, los estudios correlaciénales, buscan

establecer como se asocia o0 vinculan diversos conceptos,
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variables o caracteristicas entre si o, también, si no se

relacionan. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Ahora bien, el disefio de la investigacién es el descriptivo,
correlacional y transaccional, cuya férmula se manifiesta en la

siguiente imagen:

01 Donde:

/ M = Muestra de 30 operarios de la empresa
M ‘ Peru Fire Systems & Security, de Lima.

01 = Mediciébn compromiso organizacional.

02 = Medicion estilos de liderazgo.

O, r = Coeficiente de correlacion.

Poblacion — Muestra
Poblacion.

La poblacion estd conformada por un conjunto de
elementos, los cuales pueden ser personas, organizaciones,
comunidades u otros, segun Carbajal (2007), esta referidos al
conjunto de todas las posibles observaciones que caracteriza al
objeto de estudio. La poblacion de estudio estuvo conformada
por los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems &
Security, de Lima-2020.

Tabla 1: Poblacién de estudio

Cargo Poblacion
Gerentes 1
Subgerentes 05
Jefes de area 04
Empleados 30
TOTAL 40

Fuente: Area de recursos humanos
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4.3.3.

4.4.
44.1.

4.42.

Muestra

Velasquez y Rey (1999, p. 219), consideran que la
muestra de estudio es una parte de la poblacion, las cuales
deben cumplir con ciertas condiciones de probabilidad y por la
gue las conclusiones deben tener validez para todo el universo.
La muestra de estudio estuvo conformada por los colaboradores

de la empresa Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

Tabla 2: Muestra de estudio

Cargo Muestra
Empleados 30
TOTAL 30

Fuente: Elaboracion propia.

Muestreo
El muestreo que utilizo en la presente investigacion es no

probabilistico  por conveniencia.

Hipotesis general y especificas
Hipotesis general

H.i: Existe una relacion directa entre compromiso
organizacional y estilos de liderazgo de los colaboradores de la

empresa Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

H.O: No existe una relacion directa entre compromiso
organizacional y estilos de liderazgo de los colaboradores de la

empresa Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

Hipotesis Especificas

H.E.1 Existe una relaciéon directa entre compromiso
afectivo, con el estilo de liderazgo transformacional de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de

Lima- 2020
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H.E.2 Existe una relacién directa entre compromiso
continuo, con el estilo de liderazgo transformacional de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020

H.E.3 Existe una relacion directa entre compromiso
normativo, con el estilo de liderazgo transformacional de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020

H.E.4 Existe una relacion directa entre compromiso
afectivo, con el estilo de liderazgo transaccional de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020

H.E.5 Existe una relacion directa entre compromiso
continuo, con los estilos de liderazgo transaccional de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
Lima-2020

H.E.6 Existe una relacion directa entre compromiso
normativo, con los estilos de liderazgo transaccional de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima- 2020

H.E.7 Existe una relacion directa entre compromiso
afectivo, con el estilo de liderazgo Ilaissez-faire de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020

H.E.8 Existe una relacién directa entre compromiso

continuo, con el estilo de liderazgo laissez-faire de los
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colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020

H.E.9 Existe una relacion directa entre compromiso
normativo, con el estilo de liderazgo laissez-faire de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020

4.5. Identificacion de variables
Variable independiente: Compromiso organizacional
Dimensiones:
- Afectivo
- Continuo

- Normativo

Variable dependiente: estilos de liderazgo
Dimensiones:

- Trasformacional

- Transaccional

- Laissez-faire
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4.6. Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONE INDICADORES EsgéLA
1 CONCEPTUAL | OPERACIONAL S MEDICION
Segun Meyer Lavariable de
y Allen (1991) | compromiso D.1: Identidad con la
establecen que el | organizacional se | Compromiso organizacion. (6,9,12)
compromiso define mediante sus afectivo Involucramiento con la
organizacional es | dimensiones: organizacion. (14,15,18)
como un estado | compromiso
de bienestar | afectivo, D.2:
psicolégico  que | compromiso Compromiso Percepcion de alternativas.
describe la | continuo y continuo (1,3,4)
conexion entre un | compromiso Sacrifico personal. (5,16,17)
individuo y una | normativo, con
. empresa, y que de | opciones de
compromiso | [ o manera | respuesta tipo . Sentido  de  obligacion. -
organizacion | =>¢ ; D.3: Ordinal
al inciden en el valor | Likert, totalmente Compromiso (2,7,8)
de  seguir o] de desacuerdo(l), normativo Lealtad con la empresa.
renunciar a la | moderadamente en (10,11,13)

empresa. Citado
por (lbarra, 2019)

desacuerdo(2),

débilmente en
desacuerdo(3), ni
de acuerdo ni en
desacuerdo(4),débil

mente de
acuerdo(5),
moderadamente de
acuerdo(6),
totalmente de
acuerdo(7)

50




Estilos de
liderazgo

Segun, (Bass,
2000) determina
que los estilos de
liderazgo orientan
al lider a
involucrase a un
grupo de trabajo de
modo que pueda
servir como
mediador hacia la
ejecucion de las
tareas,
contemplando
como contingencias
su posicion del lider
y la organizacion
del quehacer, es
decir  conexiones
entre el lider y los
miembros. (p. 300).

La variable

estilos de
liderazgo se define
mediante sus
dimensiones:
estilo
trasformacional,
estilo
transaccional y
estilo Laissez
Faire cada
indicador se le
cuantificara
mediante indices,
Nunca (0). Rara

vez (1). A veces
(2). A menudo (3)
y Siempre (4).

D.1:

Trasformacional

Influencia idealizada
atribuida (10,18,21,25)
Influencia idealizada
conducta (6,14,23, 34)
Motivacién inspiracional
(9,13,26,36)
Estimulacion
(2,8,30,32)
Consideracion
individualizada
(115,19,29,31)

intelectual

D.2:

Transaccional

Recompensa contingente
(1,11,16,35)

Direccién por excepcion
activa (4,22,24,27)
Direccion por excepcion
pasiva (12,17,20)

D.3:

Laissez-Faire.

Pasivo - evitador

(5,7,28,3,33)

Ordinal
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4.7.
4.7.1.

4.7.2.

Recoleccion de datos
Técnica

Se utilizé como técnica de recoleccion de datos y la
técnica de evaluacion psicométrica; ya que, se aplico
cuestionarios dentro de un contexto determinado (Hernandez,

Fernandez, y Baptista, 2010).

Instrumentos.

Los instrumentos utilizados para el presente estudio son:
La escala de compromiso organizacional adaptado en Peru por
Argomedo (2013). Este instrumento sera evaluado utilizando un
cuestionario de 18 items estructurados de acuerdo a las
dimensiones establecidas: compromiso afectivo, compromiso
continuo y compromiso normativo, y el cuestionario Multifactorial
de Liderazgo MLQ-5X version corta, es un instrumento adaptado
en Peru por Bautista y Delgado en el afio (2018).

Este instrumento sera evaluado utilizando un
cuestionario de 36 items estructurado de acuerdo a las
dimensiones establecidas: liderazgo transformacional, liderazgo
transaccional y liderazgo laissez faire. Siendo instrumentos
adaptados, se anexa las fichas técnicas del mismo:
Fichatécnicadel instrumento.

Instrumento 1:

Nombre del Cuestionario de compromiso organizacional

instrumento

Autor(a): Argomedo, J. (2013)

Objetivo del Determinar la satisfaccion y compromiso

estudio: laboral en personal civil de una institucion
militar de Lima Metropolitana, 2013.

Procedencia: Peru

Administracion: Individual o colectivo

Duracion: 15 minutos
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Dimensiones: - Componente afectivo = 6 items
- Componente de continuidad = 6 items
- Componente normativo = 6 items

Escala
valorativa: - 1= Totalmente en desacuerdo

- 2= Moderadamente en desacuerdo
- 3= Débilmente en desacuerdo

- 4= Nide acuerdo ni en desacuerdo
- 5= Débilmente de acuerdo

- 6= Moderadamente de acuerdo

- 7= Totalmente de acuerdo

Existen items inversos, cuyos puntajes
hay que invertir, estos son: 1, 3, 10,
14,15y 18.

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Adaptado por Argomedo (2013), en Perl en una muestra
de trabajadores de Lima metropolitana, fue realizado en un
estudio piloto para determinar las propiedades psicométricas de
la prueba en trabajadores civiles de una institucion militar de Lima
Metropolitana. Los resultados se describen a continuacion:

Confiabilidad por consistencia interna.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
.822 18

En un estudio realizado por Arias Galicia, Mercado y
Belausteguigoitia en el afio (1998) citado por (Argomedo, 2013),
se encontré que la prueba tiene validez de contenido (p<0.05) y
confiabilidad por el método de consistencia interna de: Alfa de

Crombach de 0.81 para compromiso afectivo, de 0.82 para
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compromiso normativo y de 0.48 para compromiso de

continuidad.

Instrumento 2:
Ficha técnica del instrumento

Nombre del Cuestionario multifactorial de liderazgo
instrumento: MLQ.

Autor(a): Bautista, D y Delgado, C (2018)
Objetivo del Determinar la influencia de los estilos de
estudio: liderazgo, de rango completo, frente a las

actitudes manifiestas de las variables
principales frente a cambio organizacional,
en los colaboradores del area comercial de
dos empresas que brindan servicios.

Procedencia: Peru
Administracion: Individual o colectivo
Muestra : 72 personas de dos empresas
Dimensiones: - Transformacional
- transaccional

- Laissez faire

Escala - Siempre (4 puntos)
valorativa: - A menudo (3 puntos)
- Aveces (2 puntos)
- Raravez (1)
- Nunca (0 punto)

Validez y confiabilidad del instrumento.

El instrumento que se utilizé en la presente investigacion
se encuentra validado y confiabilidad, es por ello que no necesita
ser sometidos a estos procesos. El instrumento que se empled
en el estudio, fue elaborado por Bautista y Delgado (2018).

El instrumento mencionado ha sido validado mediante el alfa de
Cronbach para la poblacion estudiada. Los resultados por
empresa indican que éste instrumento es confiable.
Empresa 1
Estadisticos de fiabilidad
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Alfa de Cronbach N de elementos
841 36
Empresa 2

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.809 36

Recoleccion de datos

La recoleccion de informacién se realizd durante el mes
octubre del afio 2020, mediante la encuesta online usando un
cuestionario Google
Froms:https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeJOTYUQ60
5XxCtQRe3TZNPJfumvOUBKIWUzRO]OO0IJYAiGuw/viewform?u
sp=sf_link. Se le explico sobre la finalidad de dicho estudio al

Gerente de la empresa Peru Fire Systems & Security, y luego se
coordind con los participantes de estudio (operarios), los cuales
se establecieron las respectivas coordinaciones para la
aplicacion de los cuestionarios en modo virtual, se brindé el la
URL y consentimiento informado para participar en el mismo
donde los cuestionarios estaban localizados. Ademas, se les
menciono a los trabajadores de dicha empresa que deberian
completar las preguntas de los cuestionarios y someter sus
respuestas electronicamente. La duracion de aplicacion fue

aproximadamente 1 dia, y cada cuestionario duro 15 minutos.
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V. RESULTADOS

5.1. Presentacion de Resultados
Analizando el disefio de la investigacion, se procedio a la
medicidn de las variables correspondientes con los instrumentos
referidos a compromiso organizacional y estilos de liderazgo a
los trabajadores de la empresa Peru Fire Systems & Security.
Cuadro N° 01: Resultado de la variable Compromiso
Organizacional de los colaboradores de laempresa Peru Fire

Systems & Security, de Lima-2020.

Categorias Rangos Frecuencia Porcentaje
Alta [92-126] 12 40.00%
Promedio [55-91] 18 60.00%
Baja [18-54] 0 0.00%
Total 30 100.00%
X2 = 88.07

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 01: Resultado de la variable Compromiso
Organizacional de los colaboradores de laempresa Peru Fire

Systems & Security, de Lima-2020.

VX: Compromiso organizacional
60.00%
60.00%
50.00% 40.00%
40.00%
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20.00%
0.00%

Alta Promedio Baja

10.00%

0.00%

Fuente: Elaboracién propia
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Cuadro N° 02: Resultado de la dimension Compromiso
afectivo de los colaboradores de la empresa Peru Fire

Systems & Security, de Lima-2020.

Categorias Rangos Frecuencia Porcentaje
Alta [31-42] 17 56.67%
Promedio [19-30] 13 43.33%
Baja [06-18] 0 0.00%
Total 30 100%
X? =32.83

Fuente: Elaboracién propia

Figura N° 02: Resultado de la dimension Compromiso
afectivo de los colaboradores de la empresa Peru Fire
Systems & Security, de Lima-2020.

D1: Compromiso afectivo
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Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro N° 03: Resultado de la dimension Compromiso
continuo de los colaboradores de la empresa Peru Fire

Systems & Security, de Lima-2020.

Categorias Rangos Frecuencia Porcentaje
Alta [31-42] 7 23.33%
Promedio [19-30] 16 53.33%
Baja [06-18] 7 23.33%
Total 30 100%
X2 =24.90

Fuente: Elaboracién propia

Figura N° 03: Resultado de la dimensién Compromiso
continuo de los colaboradores de la empresa Peru Fire

Systems & Security, de Lima-2020.
D2: Compromiso continuo
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Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro N° 04: Resultado de ladimensién Compromiso
normativo de los colaboradores de la empresa Peru Fire

Systems & Security, de Lima-2020.

Categorias Rangos Frecuencia Porcentaje
Alta [31-42] 13 43.33%
Promedio [19-30] 15 50.00%
Baja [06-18] 2 6.67%
Total 30 100%
X2 =30.33

Fuente: Elaboracién propia

Figura N° 04: Resultado de la dimensién Compromiso
normativo de los colaboradores de la empresa Peru Fire

Systems & Security, de Lima-2020
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Resultado de la variable estilos de liderazgo.

Cuadro N° 05: Resultado de la dimension liderazgo
transformacional de los colaboradores de la empresa Peru
Fire Systems & Security, de Lima-2020.

Categorias Rangos Frecuencia Porcentaje
Alta [54-80] 23 76.67%
Promedio [27-53] 7 23.33%
Baja [0-26] 0 0.00%
Total 30 100%
X2 = 65.57

Fuente: Elaboracién propia

Figura N° 05: Resultado de la dimension liderazgo
transformacional de los colaboradores de la empresa Peru

Fire Systems & Security, de Lima-2020.

D1: Estilo transformacional
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Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro N° 06: Resultado de la dimension liderazgo
transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire

Systems & Security, de Lima-2020.

Categorias Rangos Frecuencia Porcentaje
Alta [30-44] 10 33.33%
Promedio [15-29] 20 66.67%
Baja [0-14] 0 0.00%
Total 30 100%

X2 =27.53

Fuente: Elaboracién propia

Figura N° 06: Resultado de la dimension liderazgo
transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire

Systems & Security, de Lima-2020.

D2: Esti. Transaccional
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Fuente: Elaboracién propia
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Cuadro N° 07: Resultado de la dimension liderazgo
laissez faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire

Systems & Security, de Lima-2020.

Categorias Rangos Frecuencia Porcentaje
Alta [14-20] 3 10.00%
Promedio [7-13] 11 36.67%
Baja [0-6] 16 53.33%
Total 30 100%
X2=7.10

Fuente: Elaboracién propia

Figura N° 07: Resultado de la dimensién liderazgo
laissez faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire

Systems & Security, de Lima-2020.

D3: Laissez faire
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Fuente: Elaboracion propia
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5.2

Interpretacion de los Resultados

En el cuadro y figura N° 01, se observa que el 40.00%
(12/30) de los trabajadores presentan un nivel alto de
compromiso organizacional, por otro lado, se obtiene el 60.00%
(18/30) de los trabajadores obtienen un nivel promedio de
compromiso organizacional y finalmente un (0%) de trabajadores
obtiene un nivel bajo de compromiso organizacional.

Asi mismo, se obtuvo una media aritmética de 88.07, lo
gue indica que los trabajadores se ubican en una categoria

promedio de Compromiso Organizacional.

En el cuadro y figura N° 02, se observa que, 56.67%
(17/30), de los trabajadores se ha ubicado en un nivel alto de
compromiso afectivo, por otro lado, un 43,33% (13/30)) de los
trabajadores presentan un nivel promedio y un (0%) de

trabajadores se ha logrado ubicar en la categoria baja.

Asi mismo, se obtuvo una media aritmética de 32,83
puntos, lo que indica que los trabajadores se ubican en una

categoria alta de compromiso afectivo.

En el cuadro y figura N° 03, se observa que el 23.33%
(7/30), de los trabajadores se ha ubicado en un nivel alto de
compromiso continuo, por otro lado, un 53.33% (16/30) de
trabajadores presentan un nivel promedio y finalmente el 23.33%
(7/30) de trabajadores obtiene un nivel bajo en compromiso

continuo.

Asi mismo, se obtuvo una media aritmética de 24.90
puntos, lo que indica que los trabajadores se ubican en una

categoria promedio de compromiso continuo.

En el cuadro y figura N° 04, se observa que el 43.33%

(13/30), de los trabajadores, se ha ubicado en un nivel alto de
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compromiso normativo, por otro lado, un 50.00% (15/30) de
trabajadores presentan un nivel promedio y finalmente el 6.67%
(2/30) de trabajadores tienen un nivel bajo de compromiso

normativo.

Asi mismo, se obtuvo una media aritmética de 30.33
puntos, lo que indica que los trabajadores se ubican en una

categoria promedio de compromiso normativo.

En el cuadro y figura N° 05, se observa que el 76.67
(23/30) de los trabajadores evalian en un nivel alto al liderazgo
transformacional en sus jefes inmediatos, por otro lado, se
obtiene el 23.33% (7/30) de los trabajadores evalian en un nivel
promedio al liderazgo transformacional en sus jefes inmediatos
y un (0%) de trabajadores presentan un nivel bajo al liderazgo
transformacional en sus jefes inmediatos.

Asi mismo, se obtuvo una media aritmética de 65.57, lo
gue indica que los trabajadores evalian en un nivel alto del estilo

transformacional en sus jefes inmediatos.

En el cuadro y figura N° 06, se observa que el 33.33%
(10/30) de los trabajadores evalian en un nivel alto al liderazgo
transaccional en sus jefes inmediatos, por otro lado, se obtiene
el 66.67% (20/30) de los trabajadores evaltan en un nivel
promedio al liderazgo transaccional en sus jefes inmediatos y un
(0%) de trabajadores evaluan en un nivel bajo al liderazgo
transaccional en sus jefes inmediatos.

Asi mismo, se obtuvo una media aritmética de 27.53, lo
gue indica que los trabajadores evalian en un nivel promedio el

estilo de liderazgo transaccional en sus jefes inmediatos.

En el cuadro y figura N° 07, se observa que el 10.00%
(3/30) de los trabajadores evaltan en un nivel alto al liderazgo

laissez faire en sus jefes inmediatos, por otro lado, se obtiene el
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36.67% (11/30) de los trabajadores evaltan en un nivel promedio
al liderazgo laissez faire en sus jefes inmediatos y finalmente
53.33% (16/30) de trabajadores evalian en un nivel bajo al
liderazgo laissez faire en sus jefes inmediatos.

Asi mismo, se obtuvo una media aritmética de 7.10, lo que
indica que los trabajadores evaltan en un nivel promedio el estilo

de liderazgo laissez faire en sus jefes inmediatos.

Cuadro N° 8: Prueba normalidad: Shapiro Wilk para una muestra

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
COMPROMISO ,959 30 ,290
ORGANIZACIONAL
ESTILO.TRASFORMACIONAL ,937 30 ,077
ESTILO.TRANSACCIONAL ,980 30 ,836
ESTILO LAISSEZ FAIRE ,949 30 ,163

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

En la tabla 08, se presenta los resultados obtenidos de la
prueba Shapiro Wilk aplicado a las variables de estudio (compromiso
organizacional y estilos de liderazgo)

Se observa que los niveles de significancia bilateral
obtenidos, entre compromiso organizacion con los estilos de
liderazgo son mayores a=0.05; este valor indica que los datos tienen
distribucion normal; por lo tanto, se utilizo la prueba paramétrica r de
Pearson con el fin de determinar si las variables se relacionan

significativamente.
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Cuadro N° 09: Correlacion entre las variables compromiso

organizacional y los estilos de liderazgo.

Variable x:
Compromiso

organizacional

D1Y: Estilo | Coeficiente de ,328
transformacional correlacién
Sig. (bilateral) 077
N 30
Coeficiente de | D2Y: estilo | Coeficiente de ,033
r de Pearson transaccional correlacién
Sig. (bilateral) ,861
N 30
D3Y: Estilo laissez | Coeficiente de -,248
faire correlacién
Sig. (bilateral) ,187
N 30

Interpretacion:

En el cuadro 09 se muestran los resultados sobre el coeficiente
de correlacibn de r de Pearson entre la variable compromiso
organizacional y los estilos de liderazgo.

El coeficiente de correlacion r de Pearson entre compromiso
organizacional y el estilo transformacional es 0,328. Lo cual indica que
hay coeficiente de correlacién positiva baja.

El coeficiente de correlacién r de Pearson entre compromiso
organizacional y el estilo transaccional es 0,033 lo cual indica un

coeficiente de correlacién positiva muy baja.
El coeficiente de correlacion r de Pearson entre compromiso

organizacional y el estilo laissez faire es -0,248 el cual indica que hay

una correlacion negativa baja.
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PRUEBA DE HIPOTESIS

Descripcidn de la prueba de hipotesis general

Se calcula el coeficiente de correlacion de r de Pearson

VX: V1Y: Estilo de
Compromiso liderazgo
organizacional transformacional
VX: Compromiso Coeficiente de correlacion 1 , 328
r de organizacional Sig. (2-tailed) _ 077
Pearson N 30 30
V1Y:Estilo de Coeficiente de correlacion .328 1
liderazgo Sig. (2-tailed) 077 .
trasformacional N 30 30

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Hipo6tesis general: Existe una relacién directa entre compromiso organizacional y estilo de
liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Hipoétesis alterna (Ha): Existe una relacion directa entre compromiso organizacional y estilo de

liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.
Hipdétesis nula (HO): No existe una relacién directa entre compromiso organizacional y estilo

de liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Valor T calculado Valor T P Decision

1,837 +1,69 0,05 Rechazo la Ho

Estadistico de Prueba: T Student Correlacion
rxy — 0 0,328—-0

t= = = 1,837
\/1 — rxy? \/1 —0,3282
N-2 30-2
Tc=1,837
RRHo RAHo RRHo
-1,69 0 1,69

Conclusién: El programa SPSS 25 refleja un t calculado de 1,837> al T de tabla 1,69; entonces
se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha). Con estos resultados
estadisticos, se puede afirmar que existe relacion directa entre el compromiso organizacional y
el estilo de liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems &
Security, de Lima-2020.
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Se calcula el coeficiente de correlacién de r de Pearson

VX: V2Y: Estilo de
Compromiso liderazgo
organizacional transaccional
VX: Compromiso Coeficiente de correlacion 1 , 033
r de organizacional Sig. (2-tailed) ) 861
Pearson N 30 30
V2Y: Estilo de Coeficiente de correlacion ,033 1
liderazgo Sig. (2-tailed) 861 :
transaccional N 30 30

correlation IS signincant at tne U. evel (Z2-tailed).

Hipotesis general: Existe una relacién directa entre compromiso organizacional y estilo de
liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.

Hipoétesis alterna (Ha): Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y estilo

de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.
Hipdétesis nula (H0): No existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y estilo

de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Valor T calculado Valor T P Decision

0,174 +1,69 0,05 Rechazo la Ha

Estadistico de Prueba: T Student Correlaciéon
rxy — 0 0,033-0

t= = =0,174
Jyi1—rxy? /1-0,0332
N-2 30—-2
RRHo RAHoTc = 0,174 RRHo
-1,96 0 1,96

Conclusién: El programa SPSS 25 refleja un t calculado de 0,174< al T de tabla 1,69; entonces
se acepta la hipétesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Ha) Con estos resultados
estadisticos, se puede afirmar que no existe una relacion directa entre el compromiso
organizacional y estilo de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire
Systems & Security, de Lima-2020.

Se calcula el coeficiente de correlacion de r de Pearson
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VX: V3Y: Estilo de

Compromiso liderazgo
organizacional laissez faire
VX: Compromiso Coeficiente de correlacion 1 -,248
r de organizacional Sig. (2-tailed) ) 187
Pearson N 30 30
V3Y: Estilo de Coeficiente de correlaciéon -,248 1
liderazgo laissez sijg. (2-tailed) 187 :
faire N 30 30

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Hipotesis general: Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y estilo de
liderazgo laissez faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.

Hipoétesis alterna (Ha): Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y estilo

de liderazgo laissez faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.
Hipétesis nula (HO): No existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y el

estilo de liderazgo laissez faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems &
Security, de Lima-2020.

Valor T calculado Valor T P Decision
-1,354 +1,69 0,05 Rechazo la Ha
Estadistico de Prueba: T Student Correlacion
rxy — 0 0,—248—-0
t= = = —1,354
Ji-—rxy2  /1—(=0,248?)
N-2 30-2
RRHo Je= 1,354 RAHo RRHo
-1,69 0 1,69

Conclusion: El programa SPSS 25 refleja un t calculado de -1,354< al T de tabla 1,69; entonces
se acepta la hipétesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Ha). Con estos resultados
estadisticos, se puede afirmar que no existe una relacion directa entre el compromiso
organizacional y el estilo de liderazgo laissez faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire
Systems & Security, de Lima-2020.

Descripcion de la prueba de hipotesis especifica 1

69




Se calcula el coeficiente de correlacion r de Pearson

D1: Estilo de
D1: Compromiso liderazgo
afectivo. transformacional.

r de D1: Compromiso Coeficiente de correlacion 1 ,198
Pearson afectivo. Sig. (2-tailed) ] 295
N 30 30

D1: Estilo de Coeficiente de correlacion ,198 1

liderazgo Sig. (2-tailed) 295 .
trasformacional. N 30 30

. Correlation IS significant at the 0.01 level (Z2-tailed).

Hipotesis especifica 1: Existe una relacion directa entre compromiso afectivo, con el estilo de
liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Hipoétesis alterna (Ha): Existe una relacion directa entre compromiso afectivo, con el estilo de

liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.
Hipdétesis nula (HO): No existe una relacién directa entre compromiso afectivo, con el estilo de

liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Valor T calculado Valor T P Decision

1,068 +1,69 0,05 Rechazo la Ha

Estadistico de Prueba: T Student Correlaciéon
rxy — 0 0,198 -0

t= = = 1,068
\/1 — rxy? \/1 —0,1982
N-2 30-2
Tc=1,068
RRHo RAHo RRHo
-1,69 0 1,69

Conclusién: El programa SPSS 25 refleja un t calculado de 1,068< al T de tabla 1,69; entonces
se acepta la hipétesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Ha). Con estos resultados
estadisticos, se puede afirmar que no existe relacion directa entre compromiso afectivo con el
estilo de liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems &
Security, de Lima-2020.

Descripcion de la prueba de hipotesis especifica 2
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Se calcula el coeficiente de correlacién de r de Pearson

D1: Estilo de
D2: Compromiso liderazgo
continuo. trasformacional.

r de D2: Compromiso Coeficiente de correlacion 1 317
Pearson  continuo. Sig. (2-tailed) ) 088
N 30 30

D1: Estilo de Coeficiente de correlacion 317 1

liderazgo Sig. (2-tailed) ,088 .
trasformacional. N 30 30

. Correlation IS significant at the 0.01 level (Z2-tailed).

Hipotesis especifica 2: Existe una relacion directa entre compromiso continuo, con el estilo de
liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Hipoétesis alterna (Ha): Existe una relacién directa entre compromiso continuo, con el estilo de

liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.
Hipoétesis nula (HO): No existe una relacion directa entre compromiso continuo, con el estilo de

liderazgo transformativo de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.

Valor T calculado Valor T P Decision

1,768 +1,69 0,05 Rechazo la Ho

Estadistico de Prueba: T Student Correlaciéon
rxy — 0 0,317-0

t= = =1,76
\/1 — rxy? \/1 —0,3172
N-2 30—-2
Tc=1,768
RRHo RAHo RRHo
-1,69 0 1,69

Conclusién: El programa SPSS 25 refleja un t calculado de 1,768 > al T de tabla 1,69; entonces
se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha). Con estos resultados
estadisticos, se puede afirmar que existe una la relacion directa entre compromiso continuo con
el estilo de liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems &
Security, de Lima-2020.

Descripcion de laprueba de hipotesis especifica 3
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Se calcula el coeficiente de correlacion r de Pearson

D2: Estilo de
D3: Compromiso liderazgo
normativo. trasformacional.

r de D3: Compromiso Coeficiente de correlacion 1 ,238
Pearson  normativo. Sig. (2-tailed) ] 206
N 30 30

D2:Estilo de Coeficiente de correlacion ,238 1

liderazgo Sig. (2-tailed) 206 .
trasformacional. N 30 30

. Correlation IS significant at the 0.01 level (Z2-tailed).

Hipotesis especifica 3: Existe una relacion directa entre compromiso normativo, con el estilo
de liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Hipoétesis alterna (Ha): Existe una relacion directa entre compromiso normativo, con el estilo

de liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.
Hipoétesis nula (HO): No existe una la relacién directa entre compromiso normativo, con el estilo

de liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020

Valor T calculado Valor T P Decision

1,296 +1,69 0,05 Rechazo la Ha

Estadistico de Prueba: T Student Correlaciéon
rxy — 0 0,238-0

\/1 — rxy? \/1 —0,2382
N-2 30-2
Tc=1,296
RRHo RAHo RRHo
-1,69 0 1,60

Conclusién: El programa SPSS 25 refleja un t calculado de 1,296< al T de tabla 1,69; entonces
se acepta la hipétesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Ha). Con estos resultados
estadisticos, se puede afirmar que no existe una la relacion directa entre compromiso normativo
con el estilo de liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Peru Fire
Systems & Security, de Lima-2020

Descripcion de laprueba de hipotesis especifica 4
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Se calcula el coeficiente de correlacion de r de Pearson

D2: Estilo de
D1: Compromiso liderazgo
afectivo. transaccional.
r de D1: Compromiso Coeficiente de correlaciéon 1 -,059
Pearson  afectivo. Sig. (2-tailed) ] 757
N 30 30
D2:Estilo de Coeficiente de correlacion ,059 1
liderazgo Sig. (2-tailed) 757 .
transaccional. N 30 30
. Correlation IS significant at the 0.01 level (Z2-tailed).

Hipotesis especifica 4: Existe una relacion directa entre compromiso afectivo, con el estilo de
liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima- 2020.

Hipoétesis alterna (Ha): Existe una relacion directa entre compromiso afectivo, con el estilo de

liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima- 2020.
Hipoétesis nula (HO): No existe una relacién directa entre compromiso afectivo, con el estilo de

liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima- 2020.

Valor T calculado Valor T P Decision
-0,312 +1,69 0,05 Rechazo la Ha
Estadistico de Prueba: T Student Correlaciéon
rxy — 0 0,039-0
t= = =—-0,312
Jyi1-—rxy? . 1-(=0,039?)
N-2 30-2
RAHo
RRHo
Tc=-0,312 RRHo
-1,69 0 1,6

Conclusion: El programa SPSS 25 refleja un t calculado de -0,312< al T de tabla 1,69; entonces
se acepta la hipétesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Ha). Con estos resultados
estadisticos, se puede afirmar que no existe relacion directa entre compromiso afectivo con el
estilo de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems &
Security, de Lima- 2020.

Descripcion de laprueba de hipotesis especifica 5
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Se calcula el coeficiente de correlacion de r de Pearson

D2: Estilo de
D2: Compromiso liderazgo
continuo. transaccional.
r de D2: Compromiso Coeficiente de correlaciéon 1 275
Pearson  continuo. Sig. (2-tailed) ] 142
N 30 30
D2:Estilo de Coeficiente de correlacion 275 1
liderazgo Sig. (2-tailed) 142 .
transaccional. N 30 30
. Correlation IS significant at the 0.01 level (Z2-tailed).

Hipotesis especifica 5: Existe una la relacion directa entre compromiso continuo, con los estilos
de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.

Hipoétesis alterna (Ha): Existe una la relacion directa entre compromiso continuo, con los estilos

de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.

Hipoétesis nula (HO): No existe una la relacién directa entre compromiso continuo, con los estilos

de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.

Valor T calculado Valor T P Decision

1,513 +1,69 0,05 Rechazo la Ha

Estadistico de Prueba: T Student Correlacion
rxy — 0 0,275-0

t= - — 1,513
\/1 — rxy? \/1 —0,2752
N—2 30— 2
RRHo RAH T€=1513 opiio
-169 0 1,69

Conclusion: El programa SPSS 25 refleja un t calculado de 1,513< al T de tabla 1,69; entonces
se acepta la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Ha). Con estos resultados
estadisticos, se puede afirmar que no existe una la relacion directa entre compromiso continuo
con los estilos de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems
& Security, de Lima-2020.

Descripcion de la prueba de hipotesis especifica 6
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Se calcula el coeficiente de correlacion r de Pearson

D2: Estilo de
D3: Compromiso liderazgo
normativo. transaccional.
r de D3: Compromiso Coeficiente de correlaciéon 1 -,126
Pearson  normativo. Sig. (2-tailed) ] 508
N 30 30
D2:Estilo de Coeficiente de correlacion -,126 1
liderazgo Sig. (2-tailed) 508 .
transaccional. N 30 30
. Correlation IS significant at the 0.01 level (Z2-tailed).

Hipotesis especifica 6: Existe una relacion directa entre compromiso normativo, con los estilos
de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima- 2020.

Hipoétesis alterna (Ha): Existe una relacion directa entre compromiso normativo, con los estilos

de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima- 2020.

Hipoétesis nula (HO): No existe una relacion directa entre compromiso normativo, con los estilos

de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima- 2020.

Valor T calculado Valor T P Decision
-0,672 +1,69 0,05 Rechazo la Ha
Estadistico de Prueba: T Student Correlaciéon
rxy — 0 0,—-126 -0
t= = =—-0,672
Ji-rxy2 /11— (=0,126?)
N-2 30-2
RRHo RAHo RRHo
Tc=-0,672
-1,69 0 1,69

Conclusion: El programa SPSS 25 refleja un t calculado de -0,672 al T de tabla 1,69; entonces
se acepta la hipétesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Ha). Con estos resultados
estadisticos, se puede afirmar que no existe una la relacion directa entre compromiso normativo
con los estilos de liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems
& Security, de Lima- 2020.

Descripcion de la prueba de hipotesis especifica 7
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Se calcula el coeficiente de correlacién de r de Pearson

D3: Estilo de
D1: Compromiso liderazgo
afectivo. laissez-faire.
r de D1: Compromiso Coeficiente de correlaciéon 1 -,410*
Pearson  afectivo. Sig. (2-tailed) ] 024
N 30 30
D3:Estilo de Coeficiente de correlacion -,410* 1
liderazgo Sig. (2-tailed) 024 .
laissez-faire. N 30 30
. Correlation IS significant at the 0.01 level (Z2-tailed).

Hipotesis especifica 7: Existe una relacion directa entre el compromiso afectivo, con el estilo
de liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.

Hipoétesis alterna (Ha): Existe una relacion directa entre el compromiso afectivo, con el estilo

de liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.
Hipoétesis nula (HO): No existe una la relacién directa entre el compromiso afectivo, con el estilo

de liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.

Valor T calculado Valor T P Decision
-2,378 +1,69 0,05 Rechazo la Ho
Estadistico de Prueba: T Student Correlaciéon
rxy — 0 -0,410-0
t= = =—-2,378
Jl-rxyz /1—(0,—4102)
N-2 30-2
Tc=-2,378
RRHo RAHo RRHo
-1,69 0 1,69

Conclusién: El programa SPSS 25 refleja un t calculado de -2,378> al T de tabla -1,69;
entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha). Con estos
resultados estadisticos, se puede afirmar que existe una la relaciéon inversa entre compromiso
afectivo, con el estilo de liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire
Systems & Security, de Lima-2020.

Descripcion de la prueba de hipotesis especifica 8
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Se calcula el coeficiente de correlacion r de Pearson

D3: Estilo de
D2: Compromiso liderazgo
continuo. laissez-faire.
r de D2: Compromiso Coeficiente de correlaciéon 1 -,019
Pearson  continuo. Sig. (2-tailed) ] 921
N 30 30
D3:Estilo de Coeficiente de correlacion -,019 1
liderazgo Sig. (2-tailed) 921 .
laissez-faire. N 30 30
. Correlation IS significant at the 0.01 level (Z2-tailed).

Hipotesis especifica 8: Existe una relacién directa entre compromiso continuo, con el estilo de
liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.

Hipoétesis alterna (Ha): Existe una la relacion directa entre compromiso continuo, con el estilo
de liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.

Hipoétesis nula (HO): No existe una relacién directa entre compromiso continuo, con el estilo de

liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.

Valor T calculado Valor T P Decision
-0,100 +1,69 0,05 Rechazo la Ha
Estadistico de Prueba: T Student Correlaciéon
rxy — 0 -0,019-0
t= = = —0.100
Jyi1-—rxy? . 1-(=0,019?)
N-2 30-2
RAHo )
RRHo RRHo
Tc=-0,100
-1,69 0 1,69

Conclusion: El programa SPSS 25 refleja un t calculado de - 0,100< al T de tabla -1,69;
entonces se acepta la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis alterna (Ha). Con estos
resultados estadisticos, se puede afirmar que no existe una la relacion directa entre el
compromiso continuo con el estilo de liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa
Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

Descripcidon de la prueba de hipotesis especifica 9

Se calcula el coeficiente de correlacion r de Pearson
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D3: Estilo de

D3: Compromiso liderazgo
normativo. laissez-faire.
r de D3: Compromiso Coeficiente de correlacion 1 -,141
Pearson  normativo. Sig. (2-tailed) ) 457
N 30 30
D3:Estilo de Coeficiente de correlacion -,141 1
liderazgo Sig. (2-tailed) 457 .
laissez-faire. N 30 30

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Hipotesis especifica 9: Existe una relacion directa entre compromiso normativo, con el estilo
de liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
Lima- 2020.

Hipoétesis alterna (Ha): Existe una relacion directa entre compromiso normativo, con el estilo

de liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
Lima- 2020.

Hipoétesis nula (HO): No existe una relacion directa entre compromiso normativo con el estilo

de liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
Lima- 2020.

Valor T calculado Valor T P Decision

-0,753 +1,69 0,05 Rechazo la Ha

Estadistico de Prueba: T Student Correlacion
rxy — 0 -0,141-0
t= = = —0,753
Ji-rxyz  /1-(=0,141?
N-2 30-2

RAHo

RRHo RRHo
Tc=-0,753

-1,69 0 1,69

Conclusion: El programa SPSS 25 refleja un t calculado de -0,753<al T de tabla -1,69;
entonces se acepta la hipétesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Ha). Con estos
resultados estadisticos, se puede afirmar que no existe una relacién directa entre las
dimensiones del compromiso normativo con el estilo de liderazgo laissez-faire en los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, Lima- 2020.

VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS
6.1. Analisis descriptivo de los Resultados
La discusion de resultados se realiza contrastando los
hallazgos encontrados en los antecedentes y respaldandose en

los aportes tedricos citados en el apartado de bases tedricas.
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6.2.

El estudio se enmarco en el nivel relacional,
correspondiente a los disefios descriptivos correlacionales, por lo
que se requirio la formulacion de hipotesis de investigacion, las
mismas que fueron sometidas al proceso denominado “prueba
de hipotesis”, correspondiente a la estadistica inferencial, la cual
ha permitido aceptar o rechazar la hipodtesis alterna o nula

respectivamente.

Comparacion de los resultados con el marco teérico

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede inferir que
existe relacion directa entre el compromiso organizacional y el
estilo de liderazgo transformacional en la empresa Peru Fire
Systems & Security, de Lima-2020. Ya que se ha obtenido un
coeficiente de correlaciéon de r de Pearson de 0,328 que indica
gue a un buen compromiso organizacional corresponde a un
adecuado estilo de liderazgo aplicado. En relacién a compromiso
organizacional con el estilo de liderazgo transaccional la relacién
es positiva muy baja y en cuanto al compromiso organizacional
con el estilo de liderazgo laissez faire la relacion es inversa y baja
lo cual indica que, si hay mas compromiso organizacional, habra
menos estilo laissez faire. A nivel global se observo que el
60.00% de trabajadores tienen un nivel promedio de compromiso
organizacional, y 40.00% de los trabajadores presentan un nivel
alto de compromiso organizacional. En cuanto a los estilos de
liderazgo: En el estilo transformacional se observé la media

aritmética de 65.57, lo que indica que los trabajadores evaltan

en un nivel alto, para el estilo de liderazgo transaccional y el estilo
de liderazgo laissez faire se encontré una media aritmética de
27.53 y 7.10 lo que indica que los trabajadores evalian en un

nivel promedio en sus jefes inmediatos.
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Estos resultados se contraponen con otras
investigaciones llevadas a cabo entre ellos se tiene a Trebejo
(2017), quien sostiene en su trabajo de investigacion, no existe
relacion entre Compromiso Organizacional y Engagement,
siendo (p<0,05). A nivel global, se lleg6 a la conclusion que los
resultados obtenidos fueron que el 60% (72) de los
colaboradores dentro del Grupo Aéreo N°8, se encuentra en un

nivel promedio con respecto a compromiso organizacional.

Asi mismo este trabajo se antepone a Gémez (2018) quien
indica en su trabajo de investigacién que el 49% logran un nivel
bajo de compromiso organizacional, un 34% obtuvo un nivel
medio y solo un 17% logran un nivel alto de compromiso

organizacional.

Por otro lado, este trabajo se asemeja a, Bautista y
Delgado (2018), donde indican en su trabajo de investigacion.
Segun los resultados evidenciaron que el estilo predominante en

ambas empresas es el estilo de liderazgo Transformacional.

También, este trabajo se asemeja a Chavez (2016), quien
sefala: “La relacion entre los estilos de liderazgo y las actitudes
ante el cambio organizacional en una empresa de servicios”. A
nivel global, se evidencio que el estilo de liderazgo predominante
es el transformacional (MS=3,81), seguido muy cercanamente
por los estilos correctivo (MS=3,61) y transaccional (MS=3,60).

Lo sefialado guarda relacion con la informacion del marco
tedrico sustentada por Meyer y Allen (1991) donde establecen
gue el compromiso organizacional es como un estado de
bienestar psicolégico que describe la conexién entre un individuo
y una empresa, y que de esta manera influyen en el valor de

seguir o renunciar a la empresa. Citado por (Ibarra, 2019). Por
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otra parte, con respecto a la variable estilos de liderazgo, segun,
(Bass, 2000) determina que los estilos de liderazgo orientan al
lider a involucrase a un grupo de trabajo de modo que pueda
servir como mediador hacia la ejecucion de las tareas,
contemplando como contingencias a su posicion del lider y la
organizacion del quehacer, es decir conexiones entre el lider y

los miembros. (p. 300).

Por otro lado, en relacion a las hipétesis especificas se

obtuvieron los siguientes resultados:

En la hipétesis especifica N°1; se sefiala que no existe
relacion directa entre compromiso afectivo con el estilo de
liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa
Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

En la hipotesis especifica N°2; se sefiala que existe una la
relacién directa entre compromiso continuo con el estilo de
liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa

Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

En la hipotesis especifica N°3; se sefiala que no existe una
la relacion directa entre compromiso normativo con el estilo de
liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa

Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020.

En la hipétesis especifica N°4; se sefiala que no existe
relacion directa entre compromiso afectivo con el estilo de
liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru

Fire Systems & Security, de Lima- 2020.

En la hipétesis especifica N°5; se sefiala que no existe una

la relacidn directa entre compromiso continuo con los estilos de
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liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru
Fire Systems & Security, de Lima-2020.

En la hipotesis especifica N°6; se sefiala que no existe una
la relacidn directa entre compromiso normativo con los estilos de
liderazgo transaccional de los colaboradores de la empresa Peru

Fire Systems & Security, de Lima- 2020.

En la hipotesis especifica N°7; se sefiala que existe una la
relaciéon inversa entre el compromiso afectivo con el estilo de
liderazgo laissez-faire de los colaboradores de la empresa Peru

Fire Systems & Security, de Lima-2020.

En la hipotesis especifica N°8; Se sefala que no existe
una la relacion directa entre la dimensién del compromiso
continuo con el estilo de liderazgo laissez-faire de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security, de
Lima-2020.

En la hipbtesis especifica N°9; se sefiala que no existe
una la relacion directa entre las dimensione del compromiso
normativo con el estilo de liderazgo laissez-faire de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
Lima- 2020.

Se puede concluir sefialando que no existe relacion directa
entre compromiso organizacional y los estilos de liderazgo en los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,

Lima- 2020.

CONCLUSIONES
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Las conclusiones finales que se abordan luego de haber realizado el

presente estudio son:

PRIMERA

SEGUNDA

TERCERA

En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacion de r de
Pearson r=0, 328, por lo tanto, la prueba de hipoétesis indica
que existe relacion directa entre compromiso organizacional
y el estilo transformacional de los colaboradores de la
empresa Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020. Es
decir, que a un buen compromiso organizacional
corresponde a buen estilo transformacional donde el lider y

el seguidor trabajan mutuamente para lograr un objetivo.

En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacién r de
Pearson de r=0,033, sin embargo la prueba de hipotesis
indica que no existe una relacion directa entre compromiso
organizacional con el estilo de liderazgo transaccional de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020. Es decir, el compromiso organizacional no
corresponde al estilo transaccional donde el lider promueve
el cumplimento de las metas a través de premios o castigos.

En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacién r de
Pearson r=-0,248 sin embargo la prueba de hipétesis indica
gue no existe compromiso organizacional con el estilo de
liderazgo laissez faire en los colaboradores de la empresa
Peru Fire Systems & Security, de Lima-2020. Es decir, el
compromiso organizacional no corresponde a un estilo
Laissez faire donde el lider permite que los trabajadores
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CUARTA

QUINTA

SEXTA

trabajen solos en la solucion de los problemas y en la toma

de decisiones.

En base a los datos recogidos en la investigacién se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacion r de
Pearson de r=0,198 sin embargo la prueba de hipotesis
indica que no existe relacion directa entre compromiso
afectivo con el estilo de liderazgo transformacional de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Es decir, el compromiso afectivo que es un apego emocional
del colaborador con la empresa mas alla de su salario o el
estilo de liderazgo se maneje no se relaciona al estilo
transformacional donde el lider y el seguidor trabaja

mutuamente para lograr un objetivo.

En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacion r de
Pearson de r=0, 317 sin embargo la prueba de hipoétesis
indica que existe relacion directa entre compromiso continuo
con el estilo de liderazgo transformacional de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Es decir, un compromiso continuo donde indica que el
trabajador quiere permanecer en la empresa ya que se ha
invertido suficiente energia corresponde al estilo
transformacional donde el lider y el seguidor trabajan

mutuamente para lograr un objetivo.

En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacion r de
Pearson de r=0,238 sin embargo la prueba de hipétesis
indica que no existe relacion directa entre compromiso
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SEPTIMA

OCTAVA

normativo con el estilo de liderazgo transformacional de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Es decir, el compromiso normativo que es experimentado
como es el deber de cumplir las regla, politicas y la cual se
cumple por conviccion y voluntad propia no corresponde

estilo de liderazgo transformacional

En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlaciéon r de
Pearson de r= -0,059 sin embargo la prueba de hipotesis
indica que no existe relacion directa entre compromiso
afectivo con el estilo de liderazgo transaccional de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Es decir, el compromiso afectivo que es un apego emocional
del colaborador con la empresa més alla de su salario o el
estilo de liderazgo se maneje no se relaciona al estilo
transaccional donde el lider promueve el cumplimento de las

metas a través de premios o castigos.

En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacién r de
Pearson de r= 0,275, sin embargo la prueba de hipotesis
indica que no existe relacion directa entre compromiso
continuo con el estilo de liderazgo transaccional de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Es decir, un compromiso continuo donde indica que el
trabajador quiere permanecer en la empresa ya que se ha
invertido suficiente energia no se relaciona al estilo
transaccional donde el lider promueve el cumplimento de las
metas a través de premios o castigos.
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NOVENA

DECIMA

ONCEAVA

En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacion r de
Pearson de r= -0,126, sin embargo la prueba de hipotesis
indica que no existe relacion directa entre compromiso
normativo con el estilo de liderazgo transaccional de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima, 2020.

Es decir, el compromiso normativo que es experimentado
como es el deber de cumplir las regla, politicas y la cual se
cumple por conviccién y voluntad propia no se relaciona al
estilo transaccional donde el lider promueve el cumplimento

de las metas a través de premios o castigos.

En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlaciéon r de
Pearson de r= -0, 410*, sin embargo la prueba de hipétesis
indica que existe una relacién inversa entre compromiso
afectivo con el estilo de liderazgo laissez-faire de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Es decir, mientras mas compromiso afectivo hay un apego
emocional del colaborador con la empresa que va mas alla
de su salario habrd menos estilo Laissez faire donde el lider
permite que los trabajadores trabajen solos en la solucion

de los problemas y en la toma de decisiones.

En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacién r de
Pearson de r= -0,019, sin embargo la prueba de hipotesis
indica que no existe una relacion directa entre compromiso
continuo con el estilo de liderazgo laissez-faire de los
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DOCEAVA

colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Es decir, un compromiso continuo donde indica que el
trabajador quiere permanecer en la empresa ya que se ha
invertido suficiente energia no se relaciona con el estilo de
liderazgo laissez-faire donde el lider permite que los
trabajadores trabajen solos en la solucion de los problemas
y en la toma de decisiones.

En base a los datos recogidos en la investigacion se ha
logrado determinar un coeficiente de correlacion r de
Pearson de r= -0,141, sin embargo la prueba de hipotesis
indica que no existe una relacidon directa entre compromiso
normativo con el estilo de liderazgo laissez-faire de los
colaboradores de la empresa Peru Fire Systems & Security,
de Lima-2020.

Es decir, el compromiso normativo que es experimentado
como es el deber de cumplir las regla, politicas y la cual se
cumple por conviccion y voluntad propia no se relaciona con
el estilo de liderazgo laissez-faire donde el lider permite que

los trabajadores trabajen solos en la solucion de los
problemas y en la toma de decisiones

RECOMENDACIONES

Se sugiere a futuras investigaciones realizar estudios con las

variables:

Compromiso organizacional con los estilos de liderazgo
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trasformacional y Transaccional en poblaciones con mayor nimero de

muestra.

Se sugiere hacer estudios sobre compromiso normativo con el
compromiso afectivo y la relacion con los estilos de liderazgo

transformacional.

Se sugiere realizar estudios sobre otros estilos de liderazgo que no
fueron tomados en este estudio como por ejemplo, liderazgo democratico,

autocratico.

Con respecto al compromiso normativo se sugiere el establecimiento
de normas en las que para su ejecucion participen los colaboradores de la
empresa Peru Fire Systems & Security, para asi poder alcanzar un alto nivel

de cumplimiento.
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Anexo 01: Matriz de consistencia
Titulo: RELACION ENTRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y ESTILOS DE LIDERAZGO DE LOS COLABORADORES DE
UNA EMPRESA PRIVADA, LIMA 2020.
Responsables: Gladys Maruja Ayay De La Cruz, Vanessa Natividad Olano Delgado.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variablel: Enfoque: Cuantitativo
¢, Cudl es larelacion entre | Determinar la relacion | H.i: Existe una relacién | Compromiso Tipo de investigacion:
compromiso entre compromiso | directa entre compromiso | organizacional bésica - no experimental.
organizacional y los | organizacionaly estilos de | organizacional y estilos Nivel: relacional (3ro)
estilos de liderazgo de los | liderazgo de los | de liderazgo de los | Dimensiones: Disefio: Descriptivo
colaboradores de la | colaboradores de la | colaboradores de la| - D.1:Compromiso correlacional- de corte
empresa Peru Fire | empresa Peru Fire | empresa Peru Fire afectivo transversal.

Systems & Security, de
Lima-20207?

Problemas especificos
P.E.1 ¢ Cudl eslarelaciéon

entre compromiso
afectivo, con el estilo de
liderazgo

transformacional de los
colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020?

P.E.2 ¢Cudl eslarelacion

entre COMpromiso
continuo, con el estilo de
liderazgo

transformacional de los
colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-20207?

Systems & Security, de
Lima- 2020.

Objetivos especificos:
OE1 Determinar la
relacidon entre compromiso
afectivo, con el estilo de
liderazgo transformacional
de los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020.

O.E.2 Determinar la
relacién entre compromiso
continuo, con el estilo de
liderazgo transformacional
de los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020.

O.E.3 Determinar la
relacién entre compromiso

Systems & Security, de
Lima-2020.

H.O: No existe una
relacion directa entre el
compromiso

organizacional y estilos
de liderazgo de los
colaboradores de Ila
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020.

Hipotesis especificas:
H.E.1 Existe una relacion
directa entre compromiso
afectivo, con el estilo de
liderazgo
transformacional de los
colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020

- D.2:Compromiso
continuo

- D.3:Compromiso
normativo

Variable 2:
Estilos de liderazgo

Dimensiones:
-D.1:
Trasformacional.

- D.2:Transaccional
- D.3:Laissez-Faire

Método: hipotético deductivo

01
M e r
\A
02

Donde:

M=Muestra de estudio en los
operarios de la empresa Peru
Fire Systems & Security.
O1=0bservacion de la variable
1 compromiso laboral.
0O2=0bservacion de la variable
2 estilos de liderazgo.

r=Grado de relacién entre las
variables

Poblacion:
La poblacion de estudio estuvo
conformada por 40

colaboradores perteneciente a
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P.E.3 ¢Cual es larelacion

entre compromiso
normativo, con el estilo de
liderazgo

transformacional de los
colaboradores de Ila
empresa Peru Fire
Systems & Security, de

Lima-2020?

P.E.4 ¢;Cudl es la relacion
entre compromiso
afectivo, con el estilo de
liderazgo transaccional
de los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020?

P.E.5 ¢ Cudl es la relacion
entre compromiso
continuo, con el estilo de
liderazgo transaccional
de los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020?

P.E.6 ¢ Cudl es la relacion
entre compromiso
normativo, con el estilo de
liderazgo transaccional
de los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020?

P.E.7 ¢ Cudl es la relacion
entre compromiso
afectivo, con el estilo de
liderazgo laissez-faire de
los colaboradores de la

normativo, con el estilo de
liderazgo transformacional
de los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020.

O.E.4 Determinar la
relacién entre compromiso
afectivo, con el estilo de
liderazgo transaccional
de los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima- 2020.

O.E5 Determinar la
relaciéon entre compromiso
continuo, con el estilo de
liderazgo transaccional
de los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020.

O.E.6 Determinar la
relacidon entre compromiso
normativo, con el estilo de
liderazgo  transaccional
de los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020.

O.E.7 Determinar la
relacion entre compromiso
afectivo, con el estilo de
liderazgo laissez-faire de
los colaboradores en la
empresa Peru Fire
Systems & Security, Lima-
2020.

H.E.2 Existe una relacion
directa entre compromiso
continuo, con el estilo de
liderazgo
transformacional de los
colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020

H.E.3 Existe una relacion
directa entre compromiso
normativo, con el estilo de
liderazgo
transformacional de los
colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020

H.E.4 Existe una relacion
directa entre compromiso
afectivo, con el estilo de
liderazgo transaccional
de los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima- 2020

H.E.5 Existe una relacion
directa entre compromiso
continuo, con los estilos
de liderazgo
transaccional de los
colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020

H.E.6 Existe una relacién
directa entre compromiso
normativo, con los estilos

la empresa Peru Fire Systems
& Security de Lima.

Muestra:

Para el presente estudio, se
considera como muestra, al
total de la poblacién, por ser
finita, siendo por tanto Ila
muestra de 30 Operarios de la
empresa Peru Fire Systems &
Security.

Técnicaeinstrumentos:
Técnica: La encuesta
Instrumentos:
Cuestionario

Instrumento 1. compromiso
organizacional.

La escala de compromiso
organizacional fue creada por
Meyer y Allen (1993) en
Estados Unidos y fue adaptada
por Argomedo (2013) en Peru.

Instrumento 2: Estilos de
liderazgo.

Cuestionario Multifactorial de
estilos de Liderazgo MLQ-5X
(versién corta), de Bass y
Avolio en el afio 2000,
adaptado por Bautista, D y
Delgado, C (2018) en Peru.

Métodos de anédlisis de datos
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empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020?

P.E.8 ¢ Cual es la relacién
entre compromiso
continuo, con el estilo de
liderazgo laissez-faire de
los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-20207?

P.E.9 ¢ Cudl es la relacion
entre compromiso
normativo, con el estilo de
liderazgo laissez-faire de
los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-20207?

O.E.8 Determinar la
relacion entre compromiso
continuo, con el estilo de
liderazgo laissez-faire de
los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020.

O.E.9 Determinar  la
relacién entre compromiso
organizacional normativo,
con el estilo de liderazgo
laissez-faire de los
colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020.

de liderazgo
transaccional de los
colaboradores de Ia
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima- 2020

H.E.7 Existe una relacion
directa entre compromiso
afectivo con el estilo de
liderazgo laissez-faire de
los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020

H.E.8 Existe una relacion
directa entre compromiso
continuo, con el estilo de
liderazgo laissez-faire de
los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems & Security, de
Lima-2020

H.E.9 Existe una relacion
directa entre compromiso
normativo, con el estilo de
liderazgo laissez-faire de
los colaboradores de la
empresa Peru Fire
Systems &  Security,
Lima- 2020

Para el andlisis de Ila
informacion obtenida  se
utilizara la estadistica
descriptiva e inferencial, que
consiste en elaborar cuadros y
graficos, los datos seran
procesados en Microsoft Office
Excel 2013 y SPSS version 25.
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Anexo 2: Instrumento de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones
relacionadas con su Institucion. Siguiendo sus propios sentimientos acerca
de la institucion para la que trabaja, exprese por favor su grado de acuerdo
o desacuerdo con cada una de las frases.

comprometido con su gente.

Totalmente | Moderadamente | Débilmente acyelr((jj?) i Débilmente Totalmente
en en desacuerdo en de acuerdo | Moderadamente
desacuerdo desacuerdo en de acuerdo de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 S 6 7
ITEMS 1/2|3|4|5|6|7
1 Siyo no hubiera invertido tanto en esta institucion, consideraria
trabajar en otra parte.
> Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto
renunciar a mi instituciéon ahora.
3 Renunciar a mi institucién actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.
4 Permanecer en mi institucion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.
5 Sirenunciara a esta institucion pienso que tendria muy pocas
opciones de conseguir algo mejor.
6 | Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta institucion.
7 Me sentiria culpable si renunciara a mi institucién en este
momento.
8 | Esta institucidbn merece mi lealtad.
9 | Realmente siento los problemas de mi institucién como propios.
10 No siento ninglin compromiso de permanecer con mi empleador
actual.
11 No renunciaria a mi instituciéon ahora porque me siento

12 | Estainstitucion significa mucho para mi.

13 | Le debo muchisimo a mi institucion.

14 | No me siento como “parte de la familia” en mi institucién.

15 | No me siento parte de mi institucion.

Una de las consecuencias de renunciar a esta institucion seria la

16 )
escasez de alternativas.

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

18 No me siento “emocionalmente vinculado” con esta institucion.

Fuente: Argomedo (2013).
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CUESTIONARIO DE LIDERAZGO (MLQO-5 versidn corta, adaptado)

Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo de su jefe directo, tal como Ud. lo
percibe. Por favor responda todos los items de este cuadernillo. Si un item le resulta
irrelevante o le parece que no esta seguro 0 que nNo conoce su respuesta, no lo responda.

En las siguientes paginas se presentan 36 afirmaciones descriptivas. Califique cuan

frecuentemente cada afirmacion se ajusta a su jefe directo. Use la siguiente escala de
clasificacién, para sus respuestas, marcando la categoria correspondiente con una cruz o

un circulo.
Nunca (N) Rara vez (RV) Aveces (AV) | Amenudo (AM) | Frecuentemente/
sino siempre
(F/IS)

ITEMS RV | AV | AM | F/S
1 Me ayuda siempre que me esfuerce.
2 Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para
ver si son los apropiados.
3 Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven
Serios.
4 Trata de poner atencion sobre irregularidades, errores 'y
desviaciones de los estandares requeridos.
5 Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante.
6 Expresa sus valores y creencias mas importantes.
7 Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes.
8 Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas.
9 Dirige la atencién hacia el futuro de modo optimista.
10 Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella.

ITEMS RV | AV | AM | F/S

11 Aclaray especifica la responsabilidad de cada uno, para lograr
los objetivos de desempefio.

12 Se decide a actuar s6lo cuando las cosas funcionan mal.

13 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.

14 Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace.

15 Dedica tiempo a ensefiar y orientar.

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

17 Mantiene la creencia que si algo no ha dejado de funcionar
totalmente, no es necesario arreglarlo.

18 Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus
intereses.

19 Me trata como individuo y no s6lo como miembro de un grupo.

20 Sostiene que los problemas deben llegar a ser crénicos antes
de actuar.

21 Actlia de modo que se gana mi respeto.

22 Pone toda su atencion en la busqueda y manejo de errores, queja
y fallas.

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

24 Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen.

25 Se muestra confiable y seguro.

26 Construye una vision motivante del futuro.
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27 Dirige mi atencién hacia fracasos o errores para alcanzar los
estandares.

28 Le cuesta tomar decisiones.

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

ITEMS N RV | AV | AM | F/S

30 Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.

31 Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

32 Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

33 Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.

34 Enfatiza la importancia de tener una mision compartida.

35 Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo esperado.

36 Expresa confianza en que se alcanzaran las metas

Fuente: Bautista y Delgado (2018).
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Anexo 3: Informe de Turnitin al 28% de similitud

Relacidn entre compromiso organizacional y estilos de liderazgo
de los colaboradores de una empresa privada, Lima-2020

INFORME DE ORINALIDAD

19. 18, 1. 12+

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PLBLICACIONES TRARAIOS DEL
INTERHET ESTUDIANTE

FUENTES PRikidR1AS

repositorio.ucy.edu.
FJI’.‘E’.‘E de Intermes F}E 9%

H

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 4%

Trabajo dal estudiamte

H

repositorio.ujcm.edu.pe 2%

Fuerta de Inkermet

2 A

repositorio.up.edu.pe 2%

Fuerta de Inkermet

H repositoricacademico.upc.edu.pe 4
Fuerte de Intermed %

u repositorio.autonomadeica.edu.pe o
Fuerfe de Intermet %

H hdl.handle.net &
Fuerfe de Intermet %
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Anexo04: Base de datos de lainvestigacion
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Anexo 05: Constancia de aplicacion

CARTA DE AUTORIZACION

Lima, 29 de setiembre del 2020,

EDGAR ARANDA CHAVEZ
GERENTE DE LA EMPRESA
PERU FIRE SYSTEMS & SECURITY ELR.L

Por medio dela presente me dirijo a Usted, con la finalidad de hacer de su
conocimiento que las estudiantes de la Universidad Autdnoma de lca: la Sria. GLADYS MARUJA
AYAY DE LA CRUZ identificada con DNI N* 46110346, y la Srta. VANESSA NATIVIDAD OLANO
DELGADO identificada con DNI N° 45118908, han sido autorizadas para ejecutar la aplicacion de
los Instrumentos de recojo de informacion para un fin académico.

Se expide el presente documento para fines consiguientes,

Atte.

PERU FIRE SYSIEMS SECURTYE (R

>

Edgar Aranda Chavez
e Ganeral
ONI 43501074

EDGAR ARANDA CHAVEZ
GERENTE
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Anexo 06: Consentimiento informado

Hw i a i ® % . 16% U 8:25 p.m.

{3 @ docs.google.com/forms

:Acepta ser parte del estudio?

m:mg.u};...x-. PR DU TR SRR SRR A I MR T AR TR PR e R e ey,

UNIVERSIDAD

P AUTONOMA

CONSENTIMIENTO INFORMADO

- on entre C. Qrger y Estics de L a2p0 de los C
de uns Empresas Priveds. Lirme 2020 "

|
Institucion Unnerscdec Autdroms de lca
Responsables Aysy De La Cnaz Clagys Mangs y Olano Deigeco. Venesss
Netvaso

Estudiartes del programas scedémico de Pucoiogis
e de Ia igacidn. Por s pr o .p de a
investigecion que Sene come fn . o md o

250 Ce los ah e hn&:‘t

C de compr oo y "<

de agc”. of cusl e via ordne
Conf d de la son E1 vesc Ow e a8 8 raves de codiges
angr - cade por allc las de e e ve
e - de conh . de cads Unc de O3 partcipentes
ne Mostrandose datos que P . de s que pente
de |8 Muestra Je estudo
Consentimiento. Yo en plenc usc Se ma s Y o he lecc
a por las o ¥y scapto, wok
el e scbre el pr de s g . rreamo.
S Aorzo 8 toma de fotos (evidence fotografics). o » resciucion del ce
recoleccién de datos

ica. . de de 2020
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< 25

Anexo 07: Evidencia fotogréfica

aJll = @ 3iJs =m h 5:08

Perusistem7?7 - R

HSUCE dia.
Soy Gladys Ayay, bachiller en
psicologia de la universidad
Autonoma de lca.

Con aprobacion de Sr Edgar

Aranda Chavez, invito a todos los
miembros de su a equipo PERU FIRE
SISTEM a participar en responder 2
cuestionarios.

La participacion de este estudio es
confidencial y solo sera utilizado con
un fin acadéemico.

Agradezco su colaboracion.

9:02 a. m. &

o - —— Y

b et e & i ey Relacion entre compromiso

SF AUTONGOM

organizacional y estilos de
liderazgo
docs.google.com

https://docs.google.com/forms/d/e
/TFRFAIpPQLSeJOTYUg605SXxCtQRe3TZN
PJOSfumvOUeKIWUzZzROjJOOIJYAIGuw
/viewformZusp=sf_link GO AT ol

Ok, va le envié el formulario llenado

e =

De nadag

Muchas gracias 174543 m.
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Relacion entre
compromiso
organizacional y
estilos de liderazgo

Your response has been recorded.

Submit another response

This content is neither created nor endorsed by Google. Report
Abuse - Terms of Service - Privacy Policy

107



