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RESUMEN

Hoy es vital entender que un lider puede influenciar a sus colaboradores de maneras sutiles
y de formas de vinculo, considerando que el lider logra la vision de la organizacion con
ayuda de la motivacion e inspiracion en las personas a su cargo. Haciendo referencia a las
consideraciones en la investigacion se planted el objetivo de determinar la relacion de los
estilos de liderazgo en el compromiso organizacional del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Acoria al afio 2017.

El estudio desarrollado tiene la tipologia de investigacion Aplicada a un nivel
descriptivo correlacional y con un disefio no experimental de corte transeccional; asimismo,
se utilizaron el método cientifico como método general y los métodos especificos: inductivo,
deductivo y el correlacional.

Para el proceso de recoleccion de la informacién se empled la técnica de la encuesta
y su instrumento siendo el cuestionario de preguntas, para las cuales se establecié una
escala de valoracion de nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre, para las
preguntas propuestas segun las dimensiones de cada variable.

La poblacion y muestra lo constituyeron las 45 personas que laboran en la
Municipalidad Distrital de Acoria, entre personal nombrado y contratado bajo su diferentes
modalidades; para luego realizar la interpretacion de los resultados mediante la estadistica
descriptiva: tablas de resumen simple, diagrama de barras, diagrama de sectores y medidas
de tendencia central; y la estadistica inferencial para la prueba de hipotesis, con la medida
de correlacion r de Pearson, a fin de contrastar la hipdtesis de investigacion respecto a los
estilos de liderazgo y el compromiso organizacional.

Segun los resultados a los que se llegd muestran una intensidad de relacion entre las
variables en 50,0%, el cual dentro del dominio probabilistico se tipifica como correlacion
positiva media; asimismo, la relaciéon encontrada para las dimensiones orientacion a las
personas y experiencia en el trabajo es de 37,0%, para las dimensiones orientacion a las
personas y ambito de trabajo es de 48,0%, para las dimensiones orientacion a las tareas y
la experiencia en el trabajo es de 43,0%, y para la dimensiones orientacion a las tareas y el
ambito de trabajo se hall6 una correlacion de 47,0%

Palabras clave:  Estilos de liderazgo, compromiso organizacional, orientacién a las

personas Y tareas, experiencia y ambito de trabajo.



ABSTRACT

Today it is vital to understand that a leader can influence his colleagues in subtle ways and
forms of link, considering that the leader manages the vision of the organization with the help
of the motivation and inspiration in their dependants. By reference to considerations in the
research was to determine the relationship of leadership styles in the organizational
commitment of administrative staff in the district municipality of Acoria to the year 2017.

The study developed is the typology of research applied to a correlational descriptive
level and with a non-experimental transectional cut design; also, the scientific method as a
general method and specific methods were used: inductive, deductive and the correlational.

The process of data collection was used to survey technique and its instrument being
the questionnaire, which was established a rating scale never, almost never, sometimes,
almost always and always, for questions proposals according to the dimensions of each
variable.

Population and sample constituted it 45 people working in the municipality, Acoria
district, between personnel appointed and hired under its different modalities; then make the
interpretation of the results through descriptive statistics: tables of simple overview, bar
chart, diagram of sectors and measures of central tendency; and inferential statistics for
testing hypotheses, with the measure of correlation Pearson's r, in order to contrast the
hypothesis of research with respect to the styles of leadership and organizational
commitment.

According to the results was that show an intensity of relationship between variables
50,0%, which within the domain probability is typified as a positive correlation; also the ratio
found for dimensions orientation to people and experience in work is 37.0% for dimensions
orientation people and scope of work is 48.0%, for dimensions-oriented tasks and
experience in the work is 43.0%, and a correlation of 47,0% was found for the dimensions,

orientation to the tasks and scope of work.

Key words: Styles of leadership, organizational commitment, focus on people and
tasks, experience and scope of work.
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INTRODUCCION

En el siglo XX, el concepto de liderazgo fue evolucionando en diversos enfoques, desde la
teoria del gran hombre, pasando por la teoria de los rasgos, la teoria del comportamiento,
la de contingencia (o situacional) y la de influencia, hasta llegar a la teoria de las relaciones,
que reune las consideraciones de las teorias anteriores, y hace énfasis en la importancia de
la interrelacion entre personas y equipos de trabajo, la capacidad de comunicarse
efectivamente, de escuchar a otros de manera activa y de resolver problemas (Giraldo y
Naranjo 2014).

Las cambiantes condiciones historicas, sociales, econdémicas y culturales de los
ultimos afos siguen teniendo efectos sobre las miradas en torno al liderazgo y su
importancia, en todos los niveles del ser humano, desde el personal, pasando por el
empresarial, corporativo, hasta el territorial, comunidades de paises, incluso en las
decisiones que definiran la suerte de nuestro planeta. Es innegable la influencia que ejerce
el lider, lo importante es identificar cuales son los componentes que deben considerarse
para guiar a los colaboradores en el cumplimiento de los objetivos.

Bajo el entendimiento de que cada individuo, en general, y los lideres y
colaboradores, en particular, experimentan una verdad distinta con relacién a sus
necesidades y afectos, es importante resaltar que no puede generalizarse la respuesta de
cada uno ante el mismo estimulo, ni se puede encasillar a todos de acuerdo a las
aproximaciones teoricas que se vaya presentando. Se considera a la persona del lider como
mas parecida a la definicién de un estilo que de otro, entendiendo que las caracteristicas
definidas para mas de un estilo distinto podrian coexistir en la misma persona del lider,
pudiéndose dar mas énfasis a una u otra de acuerdo al contexto que se vive en cada
organizacion en particular, incluyendo también las caracteristicas y estilos de aprendizaje o
la labor que realizan los seguidores o subordinados.

Los gerentes, en la mayoria de las organizaciones, desarrollan cada dia, por medio
de sus experiencias y aprendizajes, nuevas habilidades que les permiten crecer tanto
personalmente como profesionalmente ya que integran las rutinas de gestion como un
elemento clave en la asimilacion de las principales competencias que les permite
exteriorizar los comportamientos claves que llevan al éxito a la organizacién mediante la

accién adecuada y requerida frente a las diversas situaciones tanto internas como externas.



La labor gerencial implica el desarrollo de diferentes competencias que permiten a la
organizacion contar con personas idoneas para el cargo y de esta manera trascender
incluso la forma como fueron nombrados, es decir que no basta con tener el titulo de gerente
para sery actuar como tal frente a las realidades cada vez mas cambiantes y dinamicas del
entorno organizacional.

Si bien es cierto que algunos autores, entre ellos Marcus Buckingham, desarrollan un
modelo donde divorcian claramente el liderazgo de la gerencia, en el entendido que cada
uno de ellos tiene una funcion y responsabilidad diferente en la organizacion y de esta
manera permite elaborar una reflexion que se aproxima a la urgencia de reconocer que la
funcion pragméatica de uno y otro es diferente, es decir, y en eso lo acompario, que no todo
gerente es lider ni todo lider es gerente y que por tanto existen dos orillas diferentes desde
donde la praxis organizacional identifica y separa claramente la contribucién del lider y del
gerente en la gestion organizacional.

Sin embargo, con el fin de invitar a los gerentes a reconocer que el liderazgo sigue
siendo una condicion necesaria para el ejercicio gerencial integramos en esta reflexion el
liderazgo desde la perspectiva gerencial. Con esta perspectiva la investigacion se estructuro
de la siguiente manera:

Capitulo primero: planteamiento del problema; referido a la contextualizacién del
problema en estudio, la determinacion de los objetivos y la justificacion de la investigacion.

Capitulo segundo: marco teorico; consideramos parte esencial de la investigacion, en
este capitulo se revisa y analiza los fundamentos tedricos respecto a cada variable en
estudio, con lo cual se tiene el sustento tedrico que permite explicar la relacion entre los
estilos de liderazgo y el compromiso organizacional del personal administrativo.

Capitulo tercero: marco metodoldgico; comprende el tipo y nivel de la investigacion,
siendo el tipo aplicada de nivel descriptivo correlacional; el disefio presentado es el no
experimental de corte transversal; los métodos empleados son el método cientifico como
método general y los métodos especificos como el inductivo, deductivo y correlacional; la
poblacion y muestra estuvo conformado por las 48 personas identificadas como personal
directivo y administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria. La técnica utilizada para la
recoleccion de datos fue la encuesta, el cual se procesd, analizo, organizo, clasifico, codifico
y tabulo toda la informacién permitiendo obtener datos importantes sobre el objeto de

estudio.



Capitulo cuarto: resultados obtenidos; en este capitulo se llega a demostrar la
relacion entre las variables de estudio siendo de 50%, la cual resulta ser correlativa positiva
media; es decir, a medida que mejora el estilo de liderazgo mejora correlativamente el
compromiso organizacional de parte del personal administrativo de la municipalidad distrital;
asimismo, a partir de los resultados que se han obtenido se deben implementar acciones y
estrategias para mejorar la gestion a nivel institucional. Finalmente, se llega a las

conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

LOS AUTORES.



1.

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El estilo de liderazgo de una organizacion se refleja tanto en la naturaleza de la
organizacion y en su relacion con la comunidad. Si un lider es receloso de su poder,
es probable que otros en la organizacion se comporten de manera similar al tratar
tanto con colegas como con la comunidad. Si un lider trabaja en colaboracién y es
abierto, es probable que fomente las mismas actitudes entre los miembros del
personal, y colabore con otras organizaciones.

En muchos sentidos, el estilo de su lider define una organizacion. Si la
organizacion es fiel a su filosofia y misidn, el estilo de su lider debe ser coherente con
ellas. Un lider autocratico en una organizacion democratica puede crear el caos. Un
lider preocupado sélo en el nivel administrativo de una organizacién basada en la
importancia de los valores humanos puede menguar el objetivo de su labor. Por esa
razon, estar conscientes de nuestro propio estilo como lideres y de los otros que se
contrate como lideres puede ser crucial para que la organizacion se mantenga por el
buen camino. Todos hemos conocido y visto diferentes tipos de lideres (y veremos
mas de cerca algunos estilos especificos mas delante). Una de las imagenes mas
perdurables del siglo XX es la de cientos de miles de alemanes apoyando
animadamente a su lider, en el brillante y aterrador filme de Leni Riefenstahl de la
década de 1930.

-14 -



El triunfo de la voluntad, acerca de la propaganda nazi. Franklin, Roosevelt
reconfortd a una nacién paralizada por la depresion econdémica explicando: "No
tenemos nada que temer, solo al propio temor". John Kennedy capt6 a toda una
generacion de estadounidenses con esta frase célebre: "No preguntes qué es lo que
tu pais puede hacer por ti; pregunta qué es lo que tu puedes hacer por tu pais".

Todas estas son representaciones (con diversos propdésitos) de grandes lideres
motivadores, haciendo magia a través de sus discursos. Nuestro concepto de
liderazgo tiende a inclinarse hacia esos ejemplos, pero hay otros tipos de lideres
también. Gandhi, sentado y deambulando en un polvoriento patio de la India; John
Lewis siendo brutalmente golpeado en Mississippi; Vaclav Havel, negandose a
vengarse de los ex burdcratas comunistas de Checoslovaquia; Nelson Mandela,
sentado en la carcel de Robben, éstas también son imagenes de liderazgo.

La combinacion de la concepcion de liderazgo del lider y de la organizacion y
la manera de dirigir del lider hace mucho para definir el estilo de liderazgo. Ademas,
las caracteristicas del liderazgo son casi siempre reflejadas en las relaciones con el
personal y entre ellos, los participantes, la junta directiva y otros relacionados con la
organizacion, asi como en sus politicas, procedimiento y programas. Regresaremos
a esta idea con mas detalle cuando examinemos estilos especificos.

También hay otros factores que entran en juego cuando se define el estilo de
liderazgo. En algunas organizaciones, por ejemplo, se espera que los lideres
consigan resultados y que fomenten y apoyen el cambio. En otras, se espera que
mantengan el statu quo. En algunas, se espera que sean proactivos y firmes y
enérgicos; en otros, mas pasivos. Todos estos elementos (los conceptos de
liderazgo, métodos de liderar, la actitud hacia el cambio, firmeza) se combinan con
las personalidades y la experiencia individual de diferentes maneras para crear
distintos estilos de lideres.

Existen varias teorias sobre el estilo de liderazgo. Muchas incluyen una escala
dos estilos opuestos con un numero de paradas intermedias entre ellas. Aqui,
intentaremos presentar cuatro estilos que resumen muchas de las teorias existentes,
y mostrar cdmo éstos interactian con otros, es decir, una manera completa de ver al

estilo de liderazgo. Bajo esta perspectiva surge formular el problema de investigacion.
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1.2

1433

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General
¢, Como se relacionan los estilos de liderazgo en el compromiso organizacional del

personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria al afio 20177

1.2.2. Problemas Especificos
¢ Como se relacionan las dimensiones orientado a las personas y la experiencia en

el trabajo del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Acoria?

¢ Como se relacionan las dimensiones orientado a las personas y el ambito de trabajo

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Acoria?

¢ Como se relacionan las dimensiones orientado a las tareas y la experiencia en el

trabajo del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Acoria?

¢ Como se relacionan las dimensiones orientado a las tareas y el ambito de trabajo

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Acoria?

OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo General
Determinar la relacion de los estilos de liderazgo en el compromiso organizacional

del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria al afio 2017
1.3.2. Objetivos Especificos
Conocer la relacion de las dimensiones orientado a las personas y la experiencia en

el trabajo del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Acoria.

Conocer la relacién de las dimensiones orientado a las personas y el ambito de
trabajo del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Acoria.

-16 -



1.4.

Conocer la relacion de las dimensiones orientado a las tareas y la experiencia en el

trabajo del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Acoria.

Conocer la relacion de las dimensiones orientado a las tareas y el ambito de trabajo

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Acoria.

JUSTIFICACION

La justificacion de la investigacion radico en la necesidad de conocer relacion entre
los estilos de liderazgo en el compromiso organizacional del personal administrativo
en la Municipalidad Distrital de Acoria, para lograr en cierta manera los objetivos
institucionales.

La justificacion de valor tedrico, refiere a la inquietud que surge por parte de
los investigadores en profundizar el enfoque tedrico en razédn al problema de estudio,
con las que se contrastd y complementaron el conocimiento previo.

La justificacion metodoldgica, 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.
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21.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

ANTECEDENTES

Se establecen la referencia de investigaciones relacionados a nuestro tema siendo:

2.1.1. A Nivel Nacional

QUIN VIDAL, Yorgelis (2016), en la investigacion: Estilos de Liderazgo y Compromiso
Organizacional en los Colaboradores de una Entidad Publica, Nuevo Chimbote;
concluye:

El objetivo de este trabajo de investigacion fue determinar la relacion entre los
estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en los colaboradores de una
entidad publica, se evalud a 120 colaboradores administrativos, mediante la escala
elaborada por Egoavil de liderazgo organizacional — ELO validada en el afio 2003 y
el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen adaptado en 1998.
Luego de la aplicacion se obtuvieron resultados significativos, en cuanto a los niveles
de estilos de liderazgo la mayor cantidad de colaboradores de una entidad publica,
49.2% (59) tienen liderazgo generativo punitivo en un nivel promedio. Ademas, en el
estilo liderazgo generativo nutritivo, el mayor porcentaje 87.5% (105) presentan nivel
promedio, luego en el estilo de liderazgo racional, el mayor porcentaje 53.3% (64)
estan en el nivel alto. En el estilo emotivo libre, el mayor porcentaje 44.2% (53)

presentan también el nivel alto, para el estilo emotivo ddcil, el mayor porcentaje 60%
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(72) tienen el nivel bajo y para el estilo emotivo inddcil, el mayor porcentaje 52.5%
(63) presentan el promedio y en el compromiso organizacional en un nivel promedio
con un (97.5%), para la correlacion de las dos variables, se aplico el coeficiente de
correlacion de Spearman, evidenciando que existe una correlacion con dos de los

estilos de liderazgo, el generativo punitivo (-0.1911 y el emotivo décil (-0.165).

LOZA AMACIFUENTES, Estéfani Milagros (2014), en la investigacion: Liderazgo y
Compromiso Organizacional en los Docentes de la Institucién Educativa Particular
"Simon Bolivar" de la ciudad de Tarapoto; concluye:

La investigacion revisa los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional
como variables que permiten condiciones adecuadas en cuanto se presentan como
condiciones fundamentales para el desarrollo organizacional. Se plante6 como
objetivo principal, establecer la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y
compromiso organizacional en docentes de la institucion educativa privada “Simén
Bolivar” de la ciudad de Tarapoto. La poblacién asciende a 100 docentes, 65%
varones y 35% mujeres; 15% con grado académico de magister, 56% con titulo de
licenciado en educacion y 19% provienen de educacidn superior pedagégica. Siendo
el 100% personal contratado con 2 a 3 afios de servicio. Los resultados indican que
el estilo de liderazgo predominante es el ‘“transaccional” y el compromiso
organizacional predominante es el “afectivo”. Se concluye que existe relacién entre

estilos de liderazgo y compromiso organizacional.

MINAYA CANALES, Manuel S. (2014), en la investigacion: El Liderazgo
Transformacional de los Directivos y las Actitudes de los Docentes hacia el
Compromiso Organizacional en la institucion educativa N° 5084 "Carlos Philips Previ"
Callao 2010 — 2011; concluye:

Se ha disefiado un estudio descriptivo correlacional con el objetivo de
determinar la relacidn que existe entre el liderazgo transformacional de los directivos
y las actitudes de compromiso organizacional de los docentes en la Institucién
Educativa N° 5084 "Carlos Philips Previ" Callao. La muestra estuvo constituida por

39 empleados de la Institucion Educativa, entre docentes y personal directivo.
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Para la medicién de la variable Liderazgo transformacional se disefid un
instrumento compuesto de 36 items los cuales miden el Liderazgo transformacional
en cuatro dimensiones: consideracion Individual, Estimulacion Intelectual: 9 items,
Motivacion/ Inspiracion y Tolerancia Psicologica. Para la mediciéon de la variable
Compromiso organizacional docente se aplicd un cuestionario constituido por 27
items a cual mide esta variable en tres dimensiones: Compromiso ético moral,
Compromiso con los alumnos y Compromiso social.

El analisis inferencial mediante el estadistico de la correlacion de Pearson
permitid hallar una alta correlacion positiva y significativa entre la variable Liderazgo
transformacional y la Variable Actitudes para el compromiso organizacional docente
(r= 0.948 y p_valor =0.00). Asimismo se correlacion6 la variable actitudes de
compromiso organizacional docente con cada una de las dimensiones de la variable
Liderazgo, encontrdndose una alta correlacion positiva y significativa con la
dimensién Consideracion individual (r= 0.942 y p_valor = 0.000 < 0.05); con la
dimensién Estimulacion intelectual, (r= 0.942 y p_valor = 0.00 < 0.05); con la
dimensién motivacién/ inspiracion (r= 0.942 y p_valor = 0.00< 0.05) y con la
dimensién Tolerancia psicologica (r= 0.945 y p_valor < 0.05). Los resultados aportan
suficiente evidencia empirica para concluir que liderazgo transformacional se
relaciona significativamente con las actitudes de compromiso organizacional en la
institucion educativa N° 5084 "Carlos Philips Previ" Callao 2013.

ARCE BALTAZAR, Gilmar J. y MALVAS ROJAS, Yony M. (2014), en la investigacion:
El Clima Organizacional y las Relaciones Interpersonales en la |.E. Manuel Gonzalez
Prada de Huari — 2013; concluye:

En el contexto mundial, nacional y local existe una marcada preocupacion por
mejorar el clima organizacional de las instituciones educativas a través de una mejora
de las relaciones interpersonales con la finalidad de lograr los objetivos
institucionales. Si en las organizaciones educativas existe un clima favorable y
buenas relaciones interpersonales entre los trabajadores, mayores seran las
posibilidades de que esta ofrezca un servicio de calidad a la poblacion. Pero se
observd que en las instituciones educativas de Huari tanto el clima como las

relaciones interpersonales son deficientes.

-20 -



Esta situacion dio lugar a la pregunta ;Qué relacion existe entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales en el personal directivo, jerarquico,
docente y administrativo de la Institucion Educativa "Manuel Gonzalez Prada" de
Huari - 20137 Para responder se plante6 como objetivo determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales. El estudio es de
tipo descriptivo, disefio no experimental, transversal-correlacional. Se realizé con una
muestra no probabilistica de 48 trabajadores entre directivo, jerarquico, docente y
administrativos.

La evidencia se recogio mediante un cuestionario de 35 items, cuya validez se
verificd recurriendo a juicio de expertos, con una opinion favorable del 86%; la
confiabilidad se constatd mediante el coeficiente de consistencia interna alfa de
Cronbach, g:10 arrojé a = .944 (excelente confiabilidad). Los resultados demostraron
que entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales en el personal
directivo, jerérquico, docente y administrativo de la I.E. Manuel Gonzalez Prada de
Huari existe una alta correlacion (= .790**), significativa al .000 (**p < .01). Estos
resultados permitiran tomar decisiones e idear crear estrategias para mejorar el

entorno laboral en el que se desenvuelven los trabajadores.

CAMPOS LIVAQUE, Lily R. (2012), en la investigacion: Estilo de Liderazgo Directivo
y Clima Organizacional en una Institucion Educativa del Distrito de Ventanilla —
Regién Callao; concluye:

El propdsito del estudio fue establecer la relacidn entre el liderazgo directivo y
el clima organizacional en una institucion educativa del distrito de Ventanilla, Region
Callao, el disefio de investigacion fue el correlacional. Los participantes fueron 100
docentes, padres de familia y estudiantes. Los instrumentos empleados fueron la
escala de liderazgo directivo (Ruiz, 2009) que media las dimensiones autocratico,
democratico y liberal y el cuestionario de clima organizacional (Berrocal, 2007) que
media las dimensiones identidad, integracion y motivacion institucional. Ambos
presentaron validez y confiabilidad estadistica. Los resultados se obtuvieron a través

de la prueba Chi cuadrado.
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2.1.2. A Nivel Local

ORTIZ TAIPE, Luis A. y REPUELLO SOTO, Jenny M. (2015), en la investigacion:
Estilos de liderazgo y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Acoria
durante el afio 2015; concluye:

Los tres estilos de liderazgo: autocratico, democratico y permisivo de la
investigacion se enfoca en mejorar el manejo del personal de la institucion debido a
los constantes cambios del entorno, en innovacion y el establecimiento de nuevas
tendencias, de tal manera que establecer un sistema de liderazgo permite mejorar el
desempefio laboral de cada uno de sus empleados.

De acuerdo al objetivo de la investigacion que es determinar la relacién que
existe entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Acoria durante el afio 2015. Se plante6 el nivel de
Investigacion descriptivo y correlacional, lo que nos permite describir la relacion
existente entre las dos variables, para alcanzar los objetivos planteados y demostrar
la hipdtesis de investigacion. El estudio también se realizd teniendo en cuenta el
disefio de la investigacion, y se utilizo las técnicas de la estadistica descriptiva tales
como tablas de frecuencia simple, grafico de barras, graficos circulares, asi como las
técnicas de la estadistica inferencial para la respectiva inferencial para la respectiva
contrastacion de la significancia estadistica de la hipdtesis, mediante el estadistico
de prueba de Coeficiente de Correlacion de Spearman.

Para esta investigacion se hizo uso la técnica el alfa de cronbach para validar
el instrumento y la confiabilidad que no es otra cosa que el analisis de la varianza. La
escala de nuestro instrumento, segun esta técnica, tiene una confiabilidad de 0,94;
es decir, es elevada. En consecuencia, se prueba nuestra hipotesis con esa
confiabilidad.

Como resultado final se encontré un coeficiente de correlacion buena el cual
se demuestra con la prueba de Rho de Spearman (Sig. Bilateral = 0,000 < 0,005; Rho
= ,657*"). A una muestra no probabilistica de 58 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Acoria. Por lo tanto, queda demostrado, de la hipdtesis
general, que los Estilos de Liderazgo se relaciona directa y significativa (a nivel de

correlacion: buena) con el Desempefio Laboral.

-22-



MOLINA GOMEZ, Yampier Abel (2015), en la investigacion: Estilo de liderazgo
gerencial y desempefio laboral en la Direccion Regional Agraria de Huancavelica -
2015; concluye:

El trabajo de investigacion sobre estilo de liderazgo gerencia y el desempefio
laboral en la Direccion Regional Agraria de Huancavelica en el 2015; planteo sus
objetivos de estudio: primero determinar la relacion que existe entre el liderazgo
gerencial y el desempefio laboral en los trabajadores, como objetivos especificos
determinar la relacion que existe entre el liderazgo gerencial autocrético, determinar
la relacion que existe entre el liderazgo gerencial democratico, determinar la relacion
que existe entre el liderazgo gerencial permisivo y el desempefio laboral en los
trabajadores en la Direccién Agraria de Huancavelica; el tipo de investigacion es
basica, su nivel de la investigacion es la correlacional, la muestra fueron 95
trabajadores de la Direccion Regional Agraria de Huancavelica; las que fueron
encuestados, para la obtencion de los resultados y el cumplimiento de los objetivos
de investigacion.

Se ha aplicado los respectivos instrumentos para medir las variables en
estudio. utilizando para ello el instrumento de la encuesta, los mismos que fue
procesado en un software de SPSS version 22; para la aplicacién de los instrumentos
de la investigacion se realizo la prueba de confiabilidad en las que se obtuvo que
hubo 0,94 % de confiabilidad siendo esto en términos aceptables para comprobar la
hipdtesis, y en el trabajo de campo realizado se han obtenido los resultados de la
investigacion y muestran en la tabla 13 que la intensidad de la relacion entre las
variables es 0,622 que dentro del dominio probabilistico se tipifica como correlacién
buena; por el rho de Spearman, y un grado de significancia de p<0.05 (p=0.00),
ademas estos resultados son corroborados por las relaciones parciales obtenidas
para las dimensiones; la relacion para la dimension autocratico es del 60.6%, para la

dimensién democratico, es del 47,6% y para la dimensién permisivo es del 45,5%

PAITAN URBINA, Luisa Magali (2013), en la investigacion: Estilos de liderazgo y la
gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Paucara, 2013; concluye:
La investigacién sobre gestion educativa y desempefio docente surge de la

situacién actual del sistema educativo peruano, expeditamente en la provincia de

-23-



Huancavelica donde los usos ineficientes de instrumentos de gestién en las
instituciones educativas no permiten el eficiente y eficaz desempefio del docente a
nivel educativo y a nivel administrativo, menos aun armonizan con el entorno
cambiante de gestion para el desempefio. El problema fue: ; Cémo se relacionan los
instrumentos de gestion educativa con el desempefio docente en las instituciones
educativas del distrito de Huancavelica - 20127 La investigacion esta tipificada por
caracteristicas aplicativas y de nivel correlacionar, siendo la muestra intencionada no
probabilistica de 22 instituciones educativas que nacen un total de 132 docentes
encuestados en el distrito de Huancavelica. Se utilizo el método cientifico, anélisis-
sintesis, descriptivo y comparativo complementandose con las técnicas de
evaluacién, anélisis, sintesis de la estadistica; siendo el disefio metodologico pre
experimental, para la aplicacion de los cuestionarios previamente se establecid su
validez y confiabilidad por juicio de expertos y Alfa de Cron Bach.

Realizada la discusion y analisis de los resultados se aprecia que el valor de
significancia bilateral es 0,000 y es menor que 0,05 lo cual, nos indica que al 95% de
confianza la correlacién existe y es verdadera. Apreciando la tabla de valores de
correlacion de Pearson se aprecia una correlacion positiva moderada de 0,409 entre
instrumentos de gestion educativa y el desempefio docente. Por lo tanto, se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa. Cabe precisar que la correlacion
existente es positiva y moderada. En base a las pruebas de hipétesis especificas y la
hipotesis general podemos concluir que a nivel general (95%) existe una correlacion
positiva moderada entre los instrumentos de gestion educativa y el desempefio
docente 0 sea a mayor uso y aplicacion de los instrumentos de gestion educativa es
mejor el desempefio docente de las instituciones educativas del distrito de

Huancavelica.

ZUNIGA (2012) en la investigacion: Estilos de Liderazgo en la Gestion Administrativa
de la I.E. Francisca Diez Canseco de Castilla de Huancavelica; concluye:

La existencia de una relacién entre los estilos de liderazgo y el proceso de
gestién administrativa de la Institucion Educativa Emblematica francisca Diez
Canseco de Castilla. Una relacion positiva y significativa con un nivel de confianza de
0.95.
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2.2.

La intensidad de la relacion entre las variables es de 0,426 que dentro de
dominio probabilistico es tipificado como media alta. En esta institucién prevalece el
estilo de liderazgo autocréatico con un 36.7%, luego el permisivo en 34.7%, seguido

del democratico con 10% vy finalmente el transformacional con un 18.45%.

BASES TEORICAS

2.2.1. Estilos de Liderazgo
Un lider es una persona que influye en un grupo de la gente hacia el logro de un
objetivo, mientras el mando es el arte de motivar un grupo de gente para actuar hacia
el alcance de un objetivo comun.

Estilos de mando diferentes causaran diferente impacto en la organizacién. El
lider tiene que elegir el enfoque mas eficaz del estilo de mando segun la situacion
porque el estilo de mando es crucial para el éxito de equipo. Entendiendo estos estilos

de mando y su impacto, cada uno se puede hacer un lider mas flexible y mejor.

2.21.1 Definiciones de Lider

Hugo Landolfi. "El verdadero lider dirige con su ejemplo y vive su mision; compromete
a la gente con una visién y sabe inspirar, y para que la vision se convierta en realidad
toma las decisiones correctas".

John C. Maxwell. "El lider genuino se reconoce porque de alguna manera su
gente demuestra, consecuentemente, tener un rendimiento superior”.

Idalberto Chiavenato. "La influencia interpersonal ejercida en una situacion,
dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o
diversos objetivos especificos".

John Kotter. "El liderazgo no es mas que la actividad o proceso de influenciar
z: la gente para que se empefie, voluntariamente, en el logro de los objetivos del
grupo, entendiendo por grupo un sector de la organizacion con intereses afines".

Peter Senge, "El liderazgo implica aprender a moldear el futuro. El liderazgo
existe cuando las personas dejan de ser victimas de las circunstancias y participan
activamente en la creacion de nuevas circunstancias. El liderazgo implica crear un

ambito en el cual los seres humanos continuamente profundizan su comprension de
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la realidad y se vuelven mas capaces de participar en el acontecer mundial, por lo
que realmente el liderazgo tiene que ver es con la creacion de nuevas realidades".

Stodgdill. "El liderazgo no es un tema de status meramente pasivo o la mera
posesion de una combinacion de rasgos. Mas bien parece ser una relacion de los
métodos de trabajo entre los miembros de un grupo, en el que el lider adquiere un
status gracias a la participacion activa y la demostracion para llevar a cabo tareas
cooperativas hasta completarlas".

Gibb. "El liderazgo se da en grupos cuyos miembros satisfacen las
necesidades individuales gracias a la interaccion con otros". "Lideres en un grupo
son aquellas personas a quienes se las percibe mas frecuentemente desempefiando
papeles o funciones que impulsan o controlan el comportamiento de otras hacia el
objetivo del grupo”.

Hempfill. "Liderazgo es la iniciacion de actos cuyo resultado es un modelo
consistente en la interaccidn en un grupo a la solucion de un problema mutuo”.

Cattell. "EIl lider es la persona que produce el cambio mas efectivo en el
rendimiento de un grupo".

Fiedler. "El liderazgo os parte de la administracion, pero no toda de ella... El
liderazgo es la capacidad de persuadir a otro para que busque entusiastamente
objetivos definidos. Es el factor humano que mantiene unido a un grupo y lo motiva
hacia sus objetivos".

Stoner. "Proceso de dirigir e influenciar en las actividades en relacion con las
funciones de los miembros de un grupo".

De acuerdo con lo anterior, algunos especialistas del tema refieren que
liderazgo también implica "la capacidad de comunicarse con un grupo de personas,
influir en sus emociones para que se dejen dirigir, compartan las ideas del grupo,
permanezcan en el mismo y ejecuten las acciones o actividades necesarias para el

cumplimiento de uno o varios objetivos".

2.21.2 Importancia del Liderazgo
Elliderazgo es un aspecto importante de la administracion. La capacidad para ejercer
un liderazgo efectivo es una de las claves para ser administrador eficaz; asi mismo,

el pleno ejercicio de los demés elementos esenciales de la administracion (la
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realizacion de la labor administrativa con todo lo que esta entrafia) tiene importantes

consecuencias en la certeza de que un administrador sera un lider eficaz, los

administradores deben ejercer todas las funciones que corresponden a su papel a fin

de combinar recursos humanos y materiales en el cumplimiento de objetivos. La

importancia del liderazgo podria radicar en:

La capacidad de un jefe para guiar y dirigir. Lo concerniente a esto es que un
buen lider tiene la capacidad para guiar y de la misma forma de dirigir a un
equipo de trabajo.

Una organizacién puede tener una planeacién adecuada, control vy
procedimiento de organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado.
La importancia de este aspecto es que una empresa tiene que organizar toma
de ideas, por tanto, es necesaria la participacion de un adecuado lider.
Cualquier organizacién que no cuente con un buen plan o estrategia de
organizacion no va a llegar a fines especificos, para bien tanto de la empresa
como de beneficio personal.

Por Ib contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficiente y malas
técnicas de organizacion y control han sobrevivido debido a la presencia de un
liderazgo dindmico. Las empresas no van a tener buenos organizadores que
se desenvuelvan como se requiere, pero gracias a su buena dinamica pueden

llegar muy lejos.

2.2.1.3 Cualidades de un Lider

Al respecto, Richard L. Daft establece las siguientes caracteristicas:

.

Caracteristicas personales: Energia, Vigor fisico

Caracteristicas Sociales, Habilidades interpersonales, Disposicion a cooperar,
Tacto, Diplomacia, Capacidad para conseguir la cooperacion de otros.
Inteligencia y capacidad: Inteligencia, Capacidad cognoscitiva, Conocimiento,
Juicio, Decision.

Caracteristicas relacionadas con el trabajo: Dinamismo, Deseos de sobresalir,
Responsabilidad en la consecucion de las metas, Persistencia frente a los

obstaculos, Tenacidad.
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+ Personalidad: Confianza en si mismo, Entusiasmo, Independencia, Deseo de
liderar, Integridad y Honradez.

+ Antecedentes sociales: Grado de estudios, Movilidad.

2.21.4 Cuatro Estilos de Liderazgo

Debemos tener en cuenta que cada uno de los estilos que figura a continuacion es
un estereotipo que realmente se ajusta a muy pocas personas reales. Cada uno esta
destinado a describir las caracteristicas de en términos simples. Casi nadie en
realidad ve o ejerce el liderazgo de manera tan inflexible como se describe aqui. La
mayoria de los dirigentes combinan algunas de las caracteristicas de dos o mas de
estos estilos, y tienen otras caracteristicas que no coinciden con ninguno de las que
se mencionan. Se pueden encontrar muchas descripciones de otros estilos de
liderazgo también. Lo que esta lista proporciona realmente son algunas maneras
utiles de pensar acerca de nuestro propio liderazgo y el de otros.

También es importante recordar que las personas pueden ser eficaces o
ineficaces en cualquiera de estas categorias. Un lider autocratico puede
simplemente, a través de su comportamiento, servir para fortalecer las mismas
fuerzas que él tratando de reprimir.

Un lider administrativo podria ser un excelente o un terrible administrador. La
adopcién de un determinado estilo no necesariamente implica que se ejecute bien.
También hay algunos estilos que son por su naturaleza, menos eficaces que otros.
Una que aparece en la literatura, por ejemplo, es el "laissez-faire", que significa dejar
que las cosas sucedan por su propio curso, y sin proporcionar ni vision, ni direccion
ni estructura. Esto puede funcionar durante un corto tiempo en una organizacion que
ya ha elaborado con éxito métodos de trabajo, pero no funcionara ni siquiera en la
mejor organizacion durante un largo periodo de tiempo, y seria desastrosa en una

organizacion que necesita direccion y estructura.

> Estilo Autocratico:
Los lideres autocraticos insisten en hacer todo ellos mismos. Ellos tienen todo
el poder, toman todas las decisiones y no suelen decirle a nadie lo que esta haciendo.

Si se trabaja para un lider autocratico, el trabajo suele consistir en hacer lo que el
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lider dice. Un lider autocratico a menudo mantiene su autoridad por medio de la
fuerza, la intimidacién, las amenazas, la recompensa y el castigo o la posicion. A
pesar de que puede o no tener una vision clara y de que puede estar 0 no estar
llevando a la organizacion en la direccion correcta, no le importa si alguien esta de
acuerdo o no con lo que él esta haciendo.

El liderazgo autocratico permite una rapida toma de decisiones y elimina las
discusiones sobre como y por qué se hacen las cosas. Por otro lado, esto al mismo
tiempo puede reducir la probabilidad de obtener una gama de diferentes ideas de
distintas personas, y puede provocar tratar mal a las personas o como si no
importaran. Si, como suele ser cierto, el lider se ocupa de su propio poder y estatus,
estara a la defensiva y moviéndose para aplastar cualquier oposicion a él o sus ideas
y decisiones. La innovacion o el uso de otras ideas so6lo son admisibles si son parte
del plan del lider.

Efectos en la organizacion. Los lideres autocraticos suelen sembrar miedo y
desconfianza en su camino. Otros en la organizacion tienden a copiar la proteccién
del lider por su puesto y su desconfianza a las ideas y motivos de los demas. A
menudo, las organizaciones dirigidas de manera autocratica no son particularmente
favorables para las relaciones personales, sino para la cadena de mando.

Todos tienen su propia esfera y la protegen a toda costa. La comunicacién
tiende a fluir en una sola direccién — hacia arriba — de lo cual puede resultar que el
rumor se convierta en la forma estandar de la difusion de noticias en la organizacion.

En el mejor caso (y hay lideres autocraticos decentes), el liderazgo autocratico
provee un ambiente de trabajo estable y seguro y un liderazgo eficaz y con poder de
decisién. Con demasiada frecuencia, por otro lado, este estilo puede sacrificar la
iniciativa, las nuevas ideas y el desarrollo individual y grupal del personal a cambio
de un entorno estructurado y jerarquico en el que todos saben exactamente lo que
se supone que deben hacer y siguen érdenes sin cuestionarlas.

A pesar de que lo anterior pinta un panorama bastante sombrio, muchos
lideres autocraticos no son odiados ni temidos, sino mas bien apreciados, e incluso
muy queridos. Depende de sus propias personalidades (como cualquier otra persona,
pueden ser buena gente, muy carismaticos o incluso dispuestos a escuchar y actuar

de acuerdo a las ideas de otros) en la propia organizacion (en el ejército, la mayoria
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de los soldados quieren que alguien esté firmemente a cargo), sobre la calidad de
sus decisiones, y en las necesidades de las personas a las que lidera. Si los lideres
autocraticos son, en general, decentes y no abusivos, toman buenas decisiones para
la organizacion y cumplen con la figura paterna o la imagen de autoridad que la

mayoria esta buscando, pueden ser a la vez eficaces y muy respetados.

» Estilo Administrativo:

El lider que ve a si mismo como un administrador esta preocupado
principalmente por el funcionamiento de la organizacion. A donde va la organizacion
no es problema siempre y cuando llegue en buena condicién. Podria prestar atencidn
a las relaciones con el personal y entre ellos, pero solo para mantener las cosas
funcionando sin dificultades. Dependiendo de la naturaleza y la estabilidad de la
organizacion, sus preocupaciones principales podrian ser la financiacion, el
fortalecimiento de los sistemas y la infraestructura de la organizacion (politicas,
puestos, equipo, etc.) o que las operaciones diarias vayan bien (incluyendo a
asegurarse de que todo el mundo esta haciendo lo que supone que debe hacer).

Si es eficiente, un lider administrativo estara generalmente enterado de lo que
esta sucediendo en la organizacion. Dependiendo del tamafio de la organizacion y su
nivel de gestion, tendra el control del presupuesto, conocera las politicas y los
procedimientos manuales con exactitud, estara consciente de quién esta haciendo su
trabajo de manera eficiente y quién no y hara frente a los problemas de manera rapida
y firme cuando surjan. Lo que no hara es guiar a la organizacion. La visién no es su
asunto; el mantenimiento de la organizacion lo es.

Efectos en la organizacién. En general, una organizacion bien administrada,
independientemente de su estilo de liderazgo, es un lugar bastante agradable para
trabajar. El personal no tiene que preocuparse por la ambigledad o si se les va a
pagar. Mientras la supervision sea relativamente cordial -no se les grita a las
personas, no se pone a los integrantes del personal en contra de ellos mismos-, las
cosas funcionan de manera estable. Los buenos administradores, tratan incluso de
fomentar relaciones amistosas con y entre el personal, porque éstas hacen que la

organizacion funcione mejor.
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Por otro lado, la buena administracion sin una vision clara crea una
organizacion sin un sentido de proposito. La organizacion puede simplemente actuar
para apoyar el estatus quo, haciendo lo que siempre ha hecho con el fin de mantener
las cosas funcionando sin dificultades. Esta actitud no fomenta la pasion en el
personal, ni toma en cuenta las necesidades cambiantes (que si cambian) de la
poblacion o la comunidad en cuestion. La organizacion podria hacer lo que hace de
manera eficiente y adecuadamente, pero quizé lo que hace no es lo que deberia estar
haciendo, y esto probablemente no sera analizado en un futuro cercano.

Obviamente, el lider de cualquier organizacién -asi como cualquier otro
administrador- tiene que practicar la funcion administrativa por lo menos por algun
tiempo. Muchos de ellos son de hecho excelentes administradores y mantienen el
buen funcionamiento de la organizacion con varios niveles. La cuestion aqui es el
estilo que adopta una persona como lider. Si ve a la administracion como su objetivo
primordial, es un lider administrativo, y tendria un punto de vista muy diferente de

liderazgo que, si su estilo es esencialmente democratico, por ejemplo.

» Estilo Democratico:

Un lider democratico entiende que no hay organizacion sin su gente. Ve los
puestos de ély los demas en términos de responsabilidades en vez del estatus, y con
frecuencia consulta cuando toma decisiones.

A pesar de que solicita, valora y toma en cuenta otras opiniones, considera que
la responsabilidad final para la toma de decisiones como la suya propia. El acepta
que tener la autoridad también significa que es en él donde deja de rebotar la pelota.
Aunque él ve la organizacidn como una empresa cooperativa, sabe que, en Ultima
instancia, él tiene que enfrentarse a las consecuencias de sus decisiones solo.

El liderazgo democratico invita la participacion del personal y otros, no so6lo en
la toma de decisiones, sino en la configuracion de la visién de la organizacién. Se les
permite a todos expresar sus opiniones acerca de como se deben hacer las cosas y
hacia donde debe ir la organizacion. Al compilar las ideas de todos, el liderazgo
democratico enriquece las posibilidades de la organizacién. Sin embargo, aun asi,

deja la decision final sobre qué hacer con esas ideas en manos de una sola persona.
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Algunos modelos de liderazgo democratico podrian poner la responsabilidad
en manos de un grupo pequefo -un equipo administrativo o el comité ejecutivo- en
lugar de un individuo.

El liderazgo democratico, con su énfasis en la igualdad, pueden fomentar la
amistad y las buenas relaciones en toda la organizacion (en organizaciones mas
jerarquicas, es poco probable que el personal de oficina y el personal administrativo
socialicen; en una organizacion liderada democraticamente, dicha socializacion
ocurre a menudo). Ademas, ayuda a las personas a sentirse valoradas cuando se les
piden sus opiniones e incluso mas, si esas opiniones son incorporadas a una decision
o politica final.

Lo que el liderazgo democratico no necesariamente hace -a pesar de que
puede- es establecer el sentido de propiedad del personal por la organizacion y sus
objetivos. Aunque se le pueden solicitar ideas u opiniones a todos, no todas ellas son
utilizadas o incorporadas en el funcionamiento de la organizacion. Si no existe un
verdadero debate de ideas, con un consiguiente acuerdo general, el sentido de
propiedad es poco probable. Por lo tanto, el liderazgo democréatico podria tener
algunos de los inconvenientes del liderazgo autocratico - una falta de aprobacion -sin
las ventajas de la rapida y clara toma de decisiones que resulta de la eliminacién de

la consulta.

> Estilo Colaborador:

Un lider colaborador intenta involucrar a todos los miembros de la organizacion
en la direccion. Es realmente el primero entre iguales, en el sentido de que, en lugar
de ocuparse de un trabajo en particular, puede iniciar un debate, identificar problemas
0 cuestiones que deben abordarse y realizar un seguimiento de la organizacion en
su conjunto. Sin embargo, las decisiones se toman a través de un proceso de
discusion en colaboracion y en algunos casos, por mayoria o por consenso. Con ese
fin, un lider colaborador intenta fomentar la confianza y el trabajo en equipo entre el
personal en su conjunto.

Un lider colaborador tiene que dejar de lado la necesidad de control o poder
para ser eficaz. Su objetivo es fomentar el proceso de colaboracion, para potenciar

al grupo -ya sea al personal y otras personas involucradas en una organizacion, o las
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personas y organizaciones que participan en una iniciativa comunitaria- y controlar la
vision y el funcionamiento de la organizacion. Debe confiar en que, si la gente tiene
toda la informacién relevante, tomara buenas decisiones... Ademas, debe asegurarse
de que las personas disponen de esa informacion, y proporciona el tipo de facilitacién
que asegura las buenas decisiones.

Efectos en la organizacién. El liderazgo en colaboracion es el que en mayor
grado garantiza que los miembros de la organizacion crean en la vision y decisiones
de la organizacion, ya que estan directamente involucrados en su creacion. Esta se
parece mas a la meta del liderazgo de servicio, explorado en la seccidn anterior y
también se aproxima mas a lo que reflejan los conceptos de igualdad y de
empoderamiento, incluidas en el la filosofia y la mision de tantas organizaciones
populares y comunitarias. Por lo tanto, elimina gran parte de la desconfianza que a
menudo existe entre el personal asalariado y los administradores.

Los lideres en colaboracion, en general, también fomentan las buenas
relaciones entre el personal, generando més la comunicacion y el enriquecimiento
mutuo en su trabajo, y conduciendo a formas mas eficaces de lograr los objetivos de
la organizacién. Como punto negativo, la administraciéon puede ser descuidada en
favor de la construccion de una organizacion en colaboracion. Mas especificamente,

la toma de decisiones en colaboracion puede ser insoportable.

2.21.5 Determinacion de un Estilo Apropiado de Liderazgo

Por todo lo dicho, es probablemente cierto que cualquier lider, indico uno muy
colaborador, utiliza una gama de diferentes estilos en diferentes momentos -incluso,
quizas, en el curso de un sélo dia. El lider tiene que tomar decisiones, enfrentar crisis
mayores y menores, resolver situaciones y conflictos, a menudo, sin mucho tiempo
para pensarlo. Es importante darse cuenta de que los diferentes estilos pueden ser
apropiados en diferentes momentos y con diferentes propésitos.

En una emergencia, nadie sugeriria sentarse en una cesiéon y tomar una
decisién de grupo acerca de qué hacer. Tiene que haber una accion decisiva, y una
persona tiene que tomarla lo mas pronto posible. Mientras esté claro quién es esa
persona, no debe haber ninguna duda acerca de las cuestiones filosoficas

planteadas.
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Por la misma razén, es contraproducente tomar decisiones acerca de como las
personas deberian hacer su trabajo sin al menos consultarles acerca de lo que
podrian hacer mejor. Los buenos lideres suelen tener un estilo que utilizan
conscientemente la mayoria de las veces, pero no son rigidos. Ellos cambian segun
sea necesario para hacer frente a lo que surja.

Hay por lo menos otros dos factores que deben tenerse en cuenta al elegir un
estilo de liderazgo. El primero es que el estilo de liderazgo - al menos al principio -
debe, por lo menos en cierta medida, ser coherente con lo que la gente en la
organizacion espera. Se puede tratar de cambiar sus expectativas y percepciones de
como no debe ser manejada una organizacion -eso es la parte del liderazgo-, pero
se tiene que empezar por reunirse con ellos por lo menos a medio camino, o de lo
contrario, nunca se acercaran lo suficiente como para hablar de ello.

Si se esta tratando de convertir un sistema que ha sido autocratico en uno
colaborador, se tiene que aceptar que la mayoria de la gente en el sistema no sélo
no le daré la bienvenida al cambio, sino que algunos ni siquiera entenderan lo que se
esta sugiriendo. También, se tiene que aceptar que probablemente la gente de la
organizacion ha desarrollado sus propios metodos de lidiar con la rigidez del sistema,
los cuales seguiran utilizando, incluso si el sistema ya no es rigido. Puede tomar
tiempo tan solo mostrar las nuevas ideas, y aun mas tiempo, ayudar a las personas
a bajar la guardia y romper sus viejos habitos.

Algunos nunca podran hacerlo. Se necesita paciencia, y voluntad de actuar,
de vez en cuando, en formas que no se habrian preferido. Por Ultimo, el estilo de
liderazgo debe ser coherente con los objetivos, mision y filosofia de la organizacion.
Como se menciono anteriormente - y en numerosos capitulos en el resto de la Caja
de Herramientas Comunitarias - una organizacién no puede permanecer fiel a su
mision si su estructura interna contradice los principios que la guian. Una
organizacion dedicada al empoderamiento de una poblacién, por ejemplo, debe
también empoderar a su personal. Para la mayoria de organizaciones de base y
comunitarias, esta coherencia significaria utilizar alguna variacion de un estilo

democratico o uno colaborador.
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2.21.6 Eleccion y Desarrollo de un Estilo de Liderazgo

Algunas preguntas a considerar pueden ser: ;Qué tipo de lider se quiere ser? Y
quizas alin mas importante sea ¢,como ser mas eficaz como lider? ; Qué tipo de estilo
de liderazgo seria de mayor beneficio para la organizacion y permitiria ser el mejor
lider posible? Los estilos de liderazgo descritos en esta seccién no son las unicas
maneras de ver el liderazgo. Como ya hemos discutido, la mayoria de los lideres
reales utilizan una combinacion de estilos, y también hay otros que realmente no
hemos abarcado aqui.

Es posible que Alejandro Magno haya sido un lider innato, pero ;Cuanto nos
parecemos a Alejandro Magno? Hay que ser honestos... no lo sabemos ;no? Casi
todos los lideres, incluso los mas grandiosos, tienen que aprender a liderar, y tienen
que desarrollar sus habilidades durante un periodo de tiempo. Todos podernos hacer
lo mismo, especialmente si tenemos una idea clara de lo que pensamos acerca del
liderazgo, y si tenemos buenos modelos de donde aprender. A continuacion, hay
algunas cosas que se pueden hacer para elegir y desarrollar un propio estilo de

liderazgo eficaz:

» Comenzar por uno mismo.

Uno debe utilizar lo que sabe sobre su propia personalidad y sobre cémo ha
ejercido el liderazgo en el pasado. Ninguno de estos elementos tiene que determinar
la eleccion ahora -la gente puede cambiar, especialmente si cree que lo que ha hecho
antes era ineficaz o incompatible con sus valores-, pero es importante ser honesto
con uno mismo. Esa honestidad tiene dos aspectos.

En primer lugar, ser claro con uno mismo sobre sus tendencias naturales y su
talento. Si se desea ser un lider colaborador, pero tiende a decirle a la gente qué
hacer, uno tiene que admitirlo y pensar la manera de cambiarlo. Si se desea ser un
lider directivo, pero uno tiene problemas para la toma de decisiones, se necesita
hacer frente a esa cuestion. No todo el mundo puede ser carismatico, pero casi todo
el mundo puede aprender a expresar y comunicar una visién que refleja las
esperanzas y las necesidades de un grupo. Saber quién se es, es el primer paso
hacia la eleccion de un estilo y hacia la comprension de lo que se tendra que hacer

para adoptarlo.

-35-



En segundo lugar, se deben reconocer las propias creencias y ser fiel a ellas.
Si uno tiene un compromiso filoséfico real con un estilo particular de liderazgo,
probablemente sera mas facil cambiar su comportamiento para adaptarse a ese

estilo, que vivir sabiendo que uno esta traicionando sus principios.

» Pensar en las necesidades de la organizacion o iniciativa.

Una coalicion comunitaria deberia tener un liderazgo en colaboracion casi
siempre o, de otra manera, se desmoronaria entre problemas de territorialidad y
acusaciones de discriminacion. Una organizacion que responde a situaciones en las
que se tiene que actuar rapidamente -un equipo medico de emergencia, por ejemplo-
puede necesitar un liderazgo y una directiva mas decisiva.

Algunos grupos pueden tener una vision apasionada, pero no tienen los
conocimientos practicos -la administracion financiera, calendarizacion, etc.- para
lograrlo.

Uno puede adaptarse a la mayoria de los estilos en la mayoria de las
situaciones, pero no se deben descuidar las necesidades reales de la organizacion.
Puede que al comienzo se necesite un estilo diferente del que se desea practicar a
largo plazo, con el fin de resolver los problemas en la organizacion o para poner a la
gente a trabajar.

En el ejemplo al comienzo de esta seccion, por ejemplo, el director de la
escuela podria haber tenido mas éxito si hubiera comenzado por hacer pocos

cambios y moverse mas lentamente hacia el rol y la filosofia que deseaba adoptar.

» Observar y aprender de otros lideres:

Es necesario pensar en los lideres para los que se ha trabajado o con los que
se ha liderado. ¢Cuales son sus estilos? ;Son eficaces? ;Como manejaron
diferentes tipos de situaciones? ; Como hicieron sentir a otros lo que realizaron? Se
debe tratar de ver a otros en accidn, y hablar con ellos acerca de cdmo ven lo que
hacen. ;Qué es agradable de como funcionan? ;Qué es desagradable? ;Qué
elementos se pueden incorporar al propio estilo de uno?

También se pude intentar encontrar un mentor. Si hay un dirigente en particular

a quien se admira, y esa persona es accesible (podria ser problematico encontrar a
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Nelson Mandela), se puede hablar con él o ella acerca de asuntos de liderazgo cémo
percibe lo que esta haciendo, como manejaria situaciones particulares y por qué, etc.
La mayoria de las personas, sobre todo si son buenos lideres y estan conscientes de
lo que hacen y por qué, agradecen la oportunidad de ayudar a otros a desarrollar sus

propias habilidades de liderazgo.

» Utilizar la investigacion sobre el liderazgo:
Ay muchos recursos disponibles sobre lideres y sobre la teoria y la practica de
liderazgo. Muchos se incluyen al final de esta seccion, y hay muchos otros que se
pueden encontrar por cuenta propia. Hacer esto puede proporcionar muchas mas
ideas acerca de los estilos de liderazgo, y ayudar a refinar las ideas que se tienen

acerca del liderazgo y de qué tipo de lider se quiere ser.

» Confiar en lo que se esta haciendo:
Si uno ha pensado cuidadosamente y confia en la forma en la que practica el
liderazgo, eso se proyectara a los demas. Si se confia en uno mismo, los demas

confiaran también en uno.

» Estar preparado para cambiar:
Aunque esto pueda parecer una contradiccion con algunos puntos anteriores, es
probablemente el elemento mas importante para un buen liderazgo. No importa cuan
bien se esté haciendo, no es perfecto - nunca lo es y nunca lo sera. Se debe estar
preparado para darse cuenta por cuenta propia o escuchar a otros, lo negativo, asi
como lo positivo, para considerarlo cuidadosamente y, objetivamente, para hacer las
correcciones si es necesario. De esta forma, uno no sélo se puede convertir en un

buen lider, sino continuar siéndolo.

2.21.7 Caracteristicas del Liderazgo en Pleno Siglo XXI
Este tipo de liderazgo requiere de ciertas habilidades que deben ser estudiadas para
mejorarlo:

+  Comunicacion: Debe hablary escribir claramente y de acuerdo a su realidad.

+ Escucha activa. Saber escuchar y oir atentamente a interlocutor.
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+ Capacidad para resolver problemas. Saber identificar los problemas para
prevenirlos y evitar roces o0 malestar en la organizacion.

+ Capacidad de negociacion. Debe identificar y juntar a diferentes grupos para
alcanzar objetivos mutuamente aceptables.

+ Capacidad de delegacion. Debe saber delegar funciones de acuerdo a la

capacidad del individuo.

2.21.8 Aspectos Practicos que el Lider no debe Descuidar
Un lider en el ejercicio de su tarea debera atender una variada gama de aspectos
que posibiliten una influencia positiva sobre sus colaboradores, para que estos
ejecuten sus labores con la mayor efectividad y eficiencia posibles, asi como con una
mentalidad creadora que permita el proceso de cambio para un mejoramiento
continuo.
Citemos un grupo de ellos:
+ Posibilitar que los integrantes del colectivo dominen sus objetivos personales,
como los del equipo.
« Crear un ambiente de motivacién para cada individuo y para el grupo en
general.
+ Dar solucién a las dificultades o problemas que presente el grupo y que
entorpezcan el trabajo o provoquen insatisfaccién personal.
* Que la comunicacién que se realice con cada integrante o con el grupo en su
conjunto sea precisa, clara y con el menor ruido posible.
* Reconocer el trabajo del colectivo con justeza y oportunidad.
+ Enfrentar y afrontar los errores con mentalidad positiva y siempre con el
espiritu de aprender de ellos y como una oportunidad para el desarrollo.
+ Sitlese siempre como parte del equipo, compartiendo con los demas
miembros todas las situaciones inherentes al grupo.
+ Sus relaciones deben ser lo mas amplias posibles.
+ Ser flexible y con una vision estratégica que le permita ajustar sus decisiones
y actuaciones a los cambios del entorno.

+ La ética debe estar presente en la actuacion del lider.
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2.2.2. Compromiso Organizacional

Es el grado en que un empleado se identifica con una organizacion en particular y las
metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella. Por tanto, involucramiento en
el trabajo significa identificarse y comprometerse con un trabajo especifico, en tanto
que el compromiso organizacional es la identificacion del individuo con la
organizacion que lo emplea (Robbins, 2009: 79).

Porter, Steers, Mowday y Boulain (1974) consideran el compromiso
organizacional como la creencia en las metas y valores de la organizacién
aceptandolas, y teniendo voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en beneficio
de la organizacion y, en definitiva, desear seguir siendo miembro de la misma. Para
Diaz y Montalban (2002) seria la identificacion psicologica de una persona con la
organizacion en la que trabaja.

Los primeros estudios sobre compromiso organizacional aparecieron a partir
de mediados de los afios 1960 a raiz de los estudios de Lodhal y Kejner (1965),
aunque sera sobre todo en la década de los 70 cuando se popularice su estudio en
el ambito norteamericano y posteriormente en otros paises occidentales.

Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como un estado
psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, que
influyen en la decisién de continuar o dejar la organizacion. Asimismo, estos autores
sefialan que el compromiso organizacional es un constructo de concepto
multidimensional que comprende tres tipos de compromiso organizacional: el
afectivo, el de continuidad y el normativo.

Esta aproximacion tridimensional es la que mayor investigacion y soporte ha
generado durante las ultimas décadas, siendo la teoria mas estudiada por muchos
otros autores (Arciniega & Gonzales, 2006).

Por otro lado, algunos autores definen el compromiso organizacional como la
identificacién psicoldgica de una persona con la organizacién en la que trabaja
(Arciniega, 2002). Este compromiso es visto como una respuesta emocional ante una
evaluacién positiva dentro del contexto laboral por parte del trabajador.

Aunque existen varios enfoques que describen el concepto, la delimitacion
respecto a su definicion, surge en 1965 gracias a Lodahl y Kejner, quienes definen el

compromiso organizacional como el grado en el que el desempefio del trabajo de una
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persona afecta a su autoestima, tomando en cuenta la motivacién intrinseca como un
factor determinante. A raiz de esta definicion, se generaron una serie de discusiones
y estudios que se enfocaron en delimitar el constructo compromiso organizacional
(Sancerni, Peird, Gonzéles, Roma & Melia, 1989). Asi, algunos autores se centraron
en aportar con su conceptualizacion como Mowday, Porter y Steers, (1982), Bouzas
y Castro (1986), Meyer y Allen (1989), entre otros; mientras que otro grupo se dedico
en estudiar su medicidn y en encontrar las mejores escalas, corroborando a las ya
existentes (Mowday, Porter & Steers, 1982).

2.2.2.1 Tipos de Compromiso Organizacional
El modelo de Meyer y Allen (1997) diferencia tres dimensiones del compromiso
organizacional, teniendo en cuenta que estas son diferentes en lo que respecta a sus
causas y consecuencias.

A continuacion, se detalla cada tipo de compromiso organizacional propuesto

por estos autores:

» El compromiso afectivo:

Es visto como el vinculo emocional que los trabajadores sienten hacia su
organizacion, caracterizada por su identificacion e implicacion con la misma, asi como
por su deseo de permanecer en ella. Es entonces, este vinculo el que promueve que
los trabajadores disfruten y sientan placer de trabajar en su organizacion. De ahi que
los trabajadores que poseen este tipo de compromiso estan inclinados a trabajar para
el beneficio y bien de la entidad a la que pertenecen (Johnson & Chang, 2006).

Esto puede estar relacionado con la motivacion intrinseca, ya que el trabajador
realiza una actividad por el simple placer de realizarla sin recibir algin incentivo
externo, sintiendo una sensacién de placer, éxito y un fuerte deseo personal.
Asimismo, esta concepcion de compromiso afectivo es la que mayor aceptacion ha
recibido por parte de investigadores que se han dedicado a su meticulosa revision
(Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1997).

» El compromiso continuo:
Hace referencia a los costos, tales como financieros, beneficios, etc., los

cuales perderia un trabajador al retirarse de una institucién, de manera que dejarlo
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implicaria un alto costo para el empleado, ya debido a las pocas probabilidades de
conseguir otro empleo igual (Arias, 2001). Esta concepcién de compromiso ha tenido
algunas observaciones: algunos autores han sugerido que el compromiso continuo
debe estar subdividido en dos dimensiones, sacrificio personal, que hace referencia
a dejar el trabajado, y oportunidades limitadas que es asociado al encontrar otras
oportunidades laborales (McGee & Ford, 1987; Somers, 1995).

Asimismo, el compromiso continuo puede estar mas relacionado con la
motivacion extrinseca, ya que lo que atrae al trabajador no es la actividad que realiza
en si, si no lo que recibe a cambio por la actividad realizada, ya sea dinero u otra
forma de recompensa. Entonces, ello hace que el trabajador permanezca
comprometido en la organizacion, por que adquiere beneficios que no sacrificaria.
Esto nos lleva a suponer una sociedad con un alto indice de desempleo, existira un
mayor compromiso de continuidad por parte de los trabajadores hacia sus
organizaciones (Vandenberghe, 1996).

Por ultimo, el compromiso normativo, es definido como el sentimiento de
obligacidn de los trabajadores de permanecer en la organizacion, esto también hace
referencia a las normas sociales que deben seguir para que una organizacién marche
bien (McDonald & Makin, 2000).

Asimismo, este compromiso hace referencia a la creencia de la lealtad hacia
la organizacion, partiendo del sentido moral, ya que al recibir ciertas prestaciones
tales como, capacitaciones, pago de estudios, etc., conduce al despertar de un
sentido de reciprocidad en los empleados para con la empresa, y, por ende, estar
comprometidos con la organizacion hasta el tiempo estipulado (Arias, 2001).

En conclusion, existen, segin Meyer y Allen (1997) tres formas en las que los
trabajadores se comprometen con una organizacion: permaneciendo comprometidos
porque asi lo desean y han establecido un vinculo emocional con su centro laboral
(afectivo), porque lo necesitan y se sienten obligados de permanecer en la
organizacion (continuo) y porque sienten que deben hacerlo por una obligacion moral
(normativo) (Gallardo & Triado, 2007).

Cada tipo de compromiso organizacional tiene distintos efectos sobre el
comportamiento del trabajador, tales como el sentir apego, el mantener una conducta

consistente para evitar perder los beneficios que brinda la organizacién, la
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satisfacciéon general del con funciones que desempefia y el compromiso que ello
conlleva y la identificacién que el trabajador siente con su organizacién (Meyer,
Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002; Betanzos & Paz, 2001).

2.2.2.2 LaEscala de Compromiso Organizacional

A lo largo de los afios el compromiso organizacional ha sufrido muchos cambios
respecto a su medicion, sin embargo, Meyer y Allen (1991) han estructurado una
escala que mide el compromiso organizacional y sus tres dimensiones. Esta escala,
como se habia mencionado anteriormente, es la que ha tenido y recibido mayor
soporte, asi como también la que ha sido ampliamente utilizada durante las ultimas
décadas por muchos autores (Arciniega, 2001).

Los tres tipos de compromiso han sido sometidos a revision e investigaciones
para demostrar la validez y confiabilidad de la escala (Meyer, Allen & Smith, 1993;
Meyer & Allen, 1997). Cabe resaltar que, debido a ello, la escala de Meyer y Allen ha
tenido algunas modificaciones desde sus inicios.

En un principio, Meyer y Allen (1984) desarrollaron dos sub escalas de
compromiso para medir el compromiso organizacional: afectivo y de compromiso
continuo. Afios mas tarde, se introdujo la escala de compromiso normativo (Allen &
Meyer, 1990), la cual intentaba medir la internalizacion de las normas que guian el
comportamiento del trabajador a comprometerse con los objetivos organizacionales.
Esta ultima escala es la que mayor repercusion ha generado ante muchos autores,
ya que su definicion ha tenido multiples interpretaciones. De manera que todas las
revisiones se han centrado en medir el compromiso normativo (Meyer, Allen & Smith,
1993; Meyer & Allen, 1997).

Por otro lado, la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen ha
tenido a lo largo de los afios una modificacién estructural, ya que ha ido
evolucionando conforme otros autores han criticado la teoria y es con el aporte de los
mismos que se ha seguido investigando y probando el modelo en lo que al constructo
respecta. Es importante saber que la ya mencionada escala, en sus inicios, contaba
con 24 items, que abarcaban sus tres tipos de sub escalas (afectivo, continuo y

normativo), luego fue modificada y el nimero de sus items fue reducido a 21.
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Posteriormente, con los estudios de revisién de Meyer (1993), la escala fue
modificada por 18 items, manteniendo la base de sus tres tipos de sub escalas. La
tercera modificacion aparece en Meyer (1997), donde no se alteran las sub escalas
de compromiso afectivo, ni la normativa, pero si se hace una subdivision de la sub
escala de compromiso de continuidad en dos sub escalas: la percepcion de

alternativas (con 3 items) y sacrificio personal (con otros 3 items) (Arciniega, 2001).

2.2.2.3 Estructura de la Escala de Compromiso Organizacional

La estructura de la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen ha sido
tomada de la tercera version editada (1997). Esta estd compuesta por 18 items en
idioma inglés, sin embargo, por recomendacion del mismo autor y para efectos de
dicha investigacion se ha considerado tomar los items traducidos al espafiol por
Arciniega y Gonzélez (2006). Esta escala fue traducida con todos los items originales
reformulados en positivo (Arciniega, 2001; Gonzéles & Antdn; 1995). A continuacion
se detallara la estructura de la escala.

Todos los items del cuestionario se responden a una escala tipo Likert, con 7
opciones donde: (1) En fuerte desacuerdo, (2) En moderado desacuerdo, (3) En ligero
desacuerdo, (4) Indiferente, (5) En ligero acuerdo, (6) En moderado acuerdo, (7) En
fuerte acuerdo. A mayor puntuacion, mayor percepcion de ese factor. Los items de
cada una de las sub escalas son los que se presentan a continuacion.

En la sub escala de compromiso afectivo (Arciniega, 2006), se presentan los
siguientes items:

+ Tengo una gran fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa.

+ Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

* Me siento como parte de una familia en esta empresa.

+ Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios
problemas.

+ Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.

+ Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta empresa.

En la sub escala de Compromiso de continuidad (Arciniega, 2006), se

consideran los siguientes items:
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Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compafiia, es
porque otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta empresa

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi empresa, es
porque afuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el tengo aqui.
Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi empresa, incluso si quisiera
hacerlo.

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora

mi empresa.

Para la sub escala de compromiso normativo (Arciniega, 2006), se consideran

los siguientes items:

Una de las principales razones por las que continué trabajando en esta
compafiia es porque siento la obligacién moral de permanecer en ella.
Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora a mi
empresa.

Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa, considerando todo lo que me
ha dado.

Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado con toda
su gente. Esta empresa se merece mi lealtad.

Creo que le debo mucho a esta empresa.

2.2.2.4 Validez y Confiabilidad de la Escala de Compromiso Organizacional

Muchos autores han estudiado la validez de la escala de compromiso organizacional

de Meyer y Allen (1997) en diversos contextos. Arciniega y Gonzalez (2006),

validaron y trasladaron los items originales de la escala reformulados en positivo. La

version que se empleo en este estudio fue de 18 items. Para medir la validez de

constructo se empled un analisis factorial exploratorio con rotacién oblimin y se

obtuvo como resultado la aprobacién de las 3 dimensiones. Cabe afiadir que lo

indices de consistencia interna que se obtuvieron fueron de .79 de compromiso

afectivo, .77 d compromiso continuo y .72 de compromiso normativo. Ello demuestra

la consistencia de la prueba (Arciniega & Gonzalez, 2006).
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Otro estudio, fue llevado a cabo en México, donde se aplico la escala de
compromiso organizacional de Meyer y Allen en una muestra de 233 trabajadores
mexicanos de dos organizaciones (publica y privada). Para llevar a cabo la validez
de constructo se realizo un analisis factorial de componentes principales y rotacién
varimax, del cual se obtuvieron resultados significativos. En este estudio también se
empled la versién de 18 items. Luego, se procedid a realizar una prueba de
consistencia donde los indices de consistencia segun Cronbach obtenidos, en esa
version hispana de los items, fue de .81 para la sub escala de compromiso afectivo,
48 para la sub escala de compromiso de continuidad y .82 para la sub escala de
compromiso normativo (Betanzos, Andrade & Paz, 2006).

En Latinoamérica, se llevo a cabo un estudio en Brasil para validar el modelo
de Meyer y Allen y sus tres dimensiones. Se contd con la participacion de 373
empleados de diversas empresas. Se llevd a cabo un analisis factorial, de
componentes principales y rotaciéon varimax, asimismo, se emplearon el andlisis de
Cluster. Los resultados confirmaron las 3 dimensiones. Cabe afiadir que 2 variables
fueron eliminadas por su influencia en un alfa de Cronbach bajo. (Mederios & Enders,
1997).

Por otro lado, existe validez y confidencialidad en otras culturas como la
coreana (Ko, Price & Mueller, 1997). Asi también, en 1996, Vandenberghe aplicd uno
version un tanto modificada del instrumento en la region Bélgica, encontrando en el
modelo de los tres componentes de Meyer y Allen.

Existen estudios realizados que han confirmado la confiabilidad de las escalas
de compromiso afectivo y normativo, siendo aceptadas internacionalmente; sin
embargo, el componente de continuidad ha obtenido una confiabilidad baja segun
resultados. En México, de igual manera, se encontraron altos indices de confiabilidad
en los componentes de compromiso afectivo y normativo con un .71 a .81 (afectivo),
y con un .63 a .82 (normativo) e indices de confiabilidad relativamente bajos en el
compromiso de continuidad: .47 a .48 (Arias Galicia, Mercado & Beldusteguigoitia,
1998).

En Argentina, se llevé a cabo la validacion de la escala en un estudio Valores
personales y compromiso organizacional dado por Omar y Florencia (2008). Para

ello, se empled la version de 18 items con formato Likert de 5 puntos. Los indices de
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consistencia interna segun alfa de Cronbach fueron de .82 para el compromiso
afectivo, .73 para el compromiso normativo y de .76 para el compromiso calculativo.
(Omar & Florencia, 2008).

En el Peru existen algunas investigaciones que aportan la confiabilidad de la
escala. Por ejemplo, el estudio Compromiso Organizacional de los trabajadores de
una universidad publica de Lima y su relacién con algunas variables demograficas,
arrojo la confiabilidad de cuestionario con un total de .88 segun alfa de Cronbach.
Asimismo, se llevd a cabo un analisis factorial exploratorio, con rotacion Varimax, y
los resultados de este estudio sefialaron que no existe relacion entre el compromiso
organizacional y variables demograficas, sin embargo, si se encontrd una relacion

positiva entre la satisfaccion del trabajo y el compromiso organizacional (Loli, 2007).

2.2.2.5 Compromisoy Motivacion
En relacion al compromiso y la motivacion, Nonaka (2011) relata que, en los afios 70,
Soichiro Honda, obtuvo una leccion de sus subordinados. Honda pretendia
desarrollar un motor de automocion que fuera de bajas emisiones. Comunicé a su
empresa, que tenian que conseguir batir a los "Tres Grandes" fabricantes de
automdviles de USA que en aquel momento se estaban oponiendo a. la "Clean Air
Act". La sorpresa del Sr. Honda fue al comprobar la respuesta de sus jévenes
ingenieros. Uno manifest6 que trabajaria en el proyecto, pero no con la finalidad de
desplazar a los grandes fabricantes norteamericanos, sino que lo haria para cumplir
con sus responsabilidades sociales. Otro manifesté que lo haria, pero no por ganar a
la competencia sino por mejorar el medioambiente y por el futuro de sus hijos.

La historia termina en que el Sr. Honda se sinti6 tan avergonzado de si mismo
y, en cierto modo, desfasado por esta leccion de sus ingenieros en cuanto a sus
motivaciones ultimas, que decidio que era justo el momento de retirarse. Los valores
habian cambiado y, por tanto, las motivaciones también. Le estaban haciendo ver
que lo que mas les movia no era ganar la batalla al competidor sino determinados
principios mas elevados y asumidos a nivel personal como algo propio y con
suficiente carga motivacional como para generar un serio compromiso en un

proyecto.
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Lo que no quiere decir que, buscando esa motivacion trascendente, no fueran
capaces de adelantar a sus competidores norteamericanos pues ambos tipos de
motivaciones tedricamente no tienen por qué ser excluyentes. A nadie resulta
indiferente el compromiso y el que exista consenso respecto al hecho de que la falta
de compromiso es perjudicial para las empresas.

La sabiduria practica no se ha de considerar como algo reservado a la alta
direccién de una empresa, (Nonaka, 2011). Ha de ser algo que se disemine a lo largo
de toda la organizacion. Los empleados, a todos los niveles deberian ser entrenados
para practicarla. Una de las principales misiones de un lider deberia ser fomentar el
liderazgo en todos los que componen su organizacion.

En ocasiones, los directivos, como en este caso el fundador de Honda, pueden
tener una idea acerca de lo que piensa que va a motivar a sus colaboradores y se
pueden llevar la sorpresa al descubrir que los valores que sustentan sus motivaciones
mas intimas son otros a los que la empresa pensaba o incluso puede producirse la

aparicién de nuevos valores.

2.2.2.6 Enfoque Tridimensional del Compromiso Organizacional

El estudio del compromiso en el lugar de trabajo viene de los afios 60 y se enfocd
hacia el concepto del compromiso organizacional (Cohen, 2003). Con el tiempo se
fueron ampliando nuevos enfoques del compromiso no tan centrados en aspectos
organizacionales y mirando hacia el puesto de trabajo, el grupo de trabajo, etc.
(Randall y Cote, 1991; Morrow, 1993).

El objeto del compromiso puede ser hacia una persona, una institucion o una
meta. No tienen por qué ser excluyentes los objetos del compromiso, pero
l6gicamente van a variar respecto a la naturaleza del vinculo generado.

Respecto a los antecedentes del compromiso, se sefialan tres tipos de
variables: organizacionales; personales y del entorno (Meyer y Allen, 1997). Entre las
primeras se destacan: la naturaleza del trabajo, la descripcion del puesto, las politicas
de recursos humanos, la comunicacién, el grado de participacion en la organizacién
y los estilos de liderazgo de los directivos.

Entre las personales se sefialan: edad, género, antigiiedad en el cargo,

expectativas en el trabajo, valores respecto al trabajo, responsabilidades familiares,
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afectividad y motivacion. Entre las del entorno se identifican algunas tales como las
oportunidades laborales.

McNeil (1985) denomina "contrato psicolégico" el que se produce entre las
personas Yy las empresas pudiendo ser de naturaleza transaccional o relacional. Los
contratos psicologicos relacionales darian pie a un tipo de compromiso normativo,
mas basado en una relacién estable y que serian diferentes del tipo de compromiso
de mero cumplimiento que suponen las relaciones mas transaccionales que por su
naturaleza predisponen a una relacién mas a corto plazo y mas centrada en criterios
oportunistas 0 meramente econémicos.

Para algunos autores el compromiso constituye un constructo multidimensional
(Meyer y Herscovitch, 2001). Meyer y Allen (1991) hablan de tres dimensiones del
compromiso: continuidad, afectiva y normativa. Basados en este enfoque, Gonzalez
y Guillén (2008) analizaron las tres dimensiones de Meyer y Allen mencionadas a la
luz de la clasificacion tridimensional de los bienes realizada por el filésofo clasico
Aristételes ante la falta de fundamentacion filosofica de este constructo.

Establecen un paralelismo entre las tres dimensiones del constructo con las

tres clases de bienes propuestas por Aristoteles que veremos en el siguiente cuadro.

Cuadro 1. Las Tres Dimensiones Del Compromiso en Relacion a otros

Elementos
Fipo'qe Caracteristicas Elindividuo | TPO de contrato Valores Resultados
Compromiso psicolégico
“tiene” que estar en | Transaccional Mera Desempefio al
organizacién aceptacion o i
Se siente obligado,| oo oot (coste de placi minimo
- Juicios méas " sometimientos .
De por ejemplo, por el . oportunidad L . Absentismo
Continuidad |sueldo que percibe.| racionales legado a _ .y (Fisico o
(coste personal de pertenencia - p psicolégico)
o (incluso pueden
BRaiieolo ser contrarios, Rotacién (0
pero se intencion  de
“aceptan” a abandono)
cambio del
salario)
cambio del salario)
"quiere" estar en la Relacional Identificacién y Aceptacion del
Aparocal organizacion (vincglo | cglngruegmla entre cambio
1 emocional valores de la q =
Afectivo sentimientos de Enfoque méas ) P i Satisfaccion laboral
pertenencia, emocional organizacion Iniciativa
afecto, alegria. Espiritu cooperativo
Deseo de permanencial
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Lealtad, sentirse
de fondo

El individuo esta

"determinado” a
contribuir a los
fines de la

Relacional
(Fidelizacié
n)

Se produce el
compromiso

moral mediante la
identificacién con

Contribucién a los
objetivos

Implicacion con la
mision

Normativo obligado organizacién IOS. ] fines y Ayuda al desarrollo
N isa o [l (vinculo racional) ObJetl\l_os q’e la de otras personas
organizacion

me
determinacion de

ser leal

Deber moral (no hace

(se interiorizan
los

vaores y  nmEN
de la organizacion)

(,as alla de la mera
cooperacion)

Prescriptor de la
empresa (deseo de

que otros vengan ala

falta que este
empresa)

presente lo
afectivo, aunque si esta
es de ayuda)

En un primer nivel, existe un planteamiento basico del "coste de oportunidad".
Seria un nivel de compromiso muy bajo basado en lo que perderia el individuo si no
se comprometiera. Para algunos autores seria de continuidad o alienante (Becker,
1960).

El segundo nivel es el compromiso afectivo en el que el individuo tiene
sentimientos positivos de pertenencia, lealtad. En el nivel anterior el individuo "tiene"
que estar, mientras que en este nivel "quiere" estar.

En el tercer nivel de compromiso se produce una identificacion con los
objetivos de la organizacién. Algunos autores lo denominan "compromiso moral"
(Penley y Gould, 1988).

Segun Jaros et al. (1993) mientras que el tipo de vinculo desarrollado por el
anterior nivel es meramente emocional, en este caso es racional por lo que es de
esperar que los empleados en este caso tengan un mayor nivel de compromiso moral
con los valores y objetivos de la empresa.

Para algunos autores paros y otros, 1993) el compromiso moral es una
continuacion del afectivo y en muchos casos se produce un ldgico solapamiento pues

no tienen por qué ser excluyentes entre si.

2.2.2.7 Los Bienes y su Relacion con los Tipos de Compromiso

Aunque es abundante la literatura acerca de la clasificacién de los tipos de
compromiso y sus consecuencias. Sin embargo, existe escasa fundamentacion
tedrica sobre sus fundamentos racionales. Teniendo en cuenta el papel de la voluntad
en el compromiso humano y que el objeto de la voluntad son los bienes, Gonzélez y
Guillén (2008) han realizado una fundamentacion con base en la tradicion ética

Aristotélica.

- 49 -



Lo hacen partiendo de la clasificacion de bienes que hace Aristoteles y encuentran

un paralelismo con la clasificacién de los tipos de compromiso realizada por Meyer y

Allen (1991).

Cuadro 2. Dimensiones del Compromiso y
Clasificacion de Bienes

Tres dimensiones del compromiso Meyer y
Herscovich. 2001 (pg. 308)

Tres clases de bienes humanos por Aristételes
(S.IV. a.C.)

De continuidad

Los individuos se comprometen al valorar cl coste
de oportunidad de dejar de hacerlo

Bienes utiles

l.as personas persiguen bienes externos buscando la
utilidad que les reporta

(recompensa)

Afectivo

Un estado mental caracterizado por el deseo de
comprometerse (p.ej. mantener el empleo,

Bienes placenteros

Las personas persiguen bienes buscando la
atraccion o el placer que les produce

conseguir metas para la empresa, etc.) (satisfaccién)

Normativ :
oL Atho Bienes morales

Sienten la obligacion moral de comprometerse ) ,
Las personas persiguen bienes del alma para la

consecucion de su excelencia persona!

(plenitud humana)

Fuente: Elaboracién propia basado en Gonzalez Guillén (2008)

Fuente: Elaboracion propia basado en Gonzalez Guillén (2008)

Aristoteles (Etica a Nicomaco, VIII, 2, 1155b20) distingue tres tipos de amistad
en funcion del objetivo que se persigue: de utilidad, de placer y de benevolencia. Los
tipos de bienes seran clasificados en funcion de esas tres clases de amistad: bienes
utiles, bienes placenteros y bienes morales (o virtudes). El paralelismo vendria al ser
los bienes Utiles los que conformarian el compromiso de continuidad:
comportamientos de permanecer o abandonar la empresa en funcion del coste de
oportunidad que le supone quedarse en ella.

Con los bienes placenteros se produciria el deseo de permanecer en la
empresa y llevar a cabo determinadas metas como resultado de un deseo y de la
satisfaccion que puede producir el hacerlo. Respecto al compromiso moral o
normativo de Meyer y Allen (1991), para éstos autores (Gonzalez y Guillén, 2008) el
objeto no serian solo los bienes espirituales (o del alma) sino que también entrarian
en juego los placenteros al estar presentes aspectos mezclados de lo placentero y lo
normativo. Con este compromiso normativo se puede generar un sentido del deber
que deviene en la virtud moral de la "responsabilidad" (Gonzalez y Guillén, 2008),

algo tan importante para los individuos que trabajan en las empresas.
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A nuestro juicio este es un aspecto donde claramente se ve el impacto de un
valor personal en un valor empresarial, pues ¢;como se puede esperar que una
empresa sea responsable si no lo son los directivos y el resto de personas que

trabajan en ellas?

2.2.2.8 Eficiencia Organizacional

La eficiencia definida por Chiavenato (1994), "es la relacion entre costos y beneficios,
de modo que esta enfocada hacia la busqueda de la mejor manera como las cosas
deben hacerse o ejecutarse con el fin de que los recursos se utilicen del modo mas
racional posible" (p. 28).

Por otro lado, el ya precitado autor define la eficacia como: " la capacidad de
satisfacer una necesidad social mediante el suministro de productos ... " (p. 29); “...
la eficacia se refiere a cdmo hacer dptimas las formas de rendimiento, lo cual esta
determinado por la combinacién de la eficiencia empresarial como sistema con el
logro de condiciones ventajosas en la obtencidn de las entradas que necesita ... " (p.
33). "La eficiencia busca el mejoramiento mediante soluciones técnicas y economi4s,
en cuanto la eficacia busca que el rendimiento en la empresa sea maximo, a través
de medios técnicos (eficiencia) y también por medios politicos (no econdmicos)".

Considerando las citas anteriores se infiere que la eficiencia consiste en como
se hacen las actividades dentro de la organizacion, el modo de ejecutarlas, mientras
que la eficacia es para que se hacen las actividades, cuales resultados se persiguen
y si los objetivos que se traza la organizacion se han alcanzado.

Para las organizaciones lograr un alto grado de eficiencia es necesario trabajar
en ambientes altamente motivadores y retantes, participativos y con un personal
altamente motivado e identificado con la organizacion, es por ello que el empleado
debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, por lo que los directivos
deberén tener presente en todo momento la complejidad de la naturaleza humana
para poder alcanzar indices de eficacia y de productividad elevados.

La eficacia y la productividad constituyen factores de gran importancia, ambos
factores estan condicionados por otro factor muy importante, la motivacién, esta es
definida por Dessler (1993) como "... el deseo de una persona de satisfacer ciertas

necesidades" (p. 20).
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El hombre, como bien lo expresa Chiavenato (1994) es " ... un animal social ...
posee la tendencia a la vida en sociedad y a participaciones multigrupales. Viven en
organizaciones y ambientes que son cada dia mas complejos y dinamicos” (p. 44)
buscando lograr sus objetivos y satisfacer sus necesidades.

Muchos autores, han elaborado teorias relacionadas por la motivacion del ser
humano dentro de las organizaciones; en este capitulo se citaran las mas conocidas

a fin de considerarlas para desarrollar el trabajo de investigacion.

HIPOTESIS

2.3.1. Hipétesis General

Existe una relacion directa entre los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria al
afo 2017.

2.3.2. Hipétesis Especificas
Los estilos de liderazgo en su dimension orientado a las personas inciden
positivamente en el compromiso organizacional en su dimensién experiencia en el

trabajo del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria.

Los estilos de liderazgo en su dimensién orientado a las personas inciden
positivamente en el compromiso organizacional en su dimension ambito del trabajo

del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria.

Los estilos de liderazgo en su dimension orientado a las tareas inciden positivamente
en el compromiso organizacional en su dimension experiencia en el trabajo del

personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria.
Los estilos de liderazgo en su dimension orientado a las tareas inciden positivamente

en el compromiso organizacional en su dimension ambito de trabajo del personal

administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria.
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DEFINICION DE TERMINOS

Ambito de Trabajo: El 4mbito laboral se refiere al espacio o ambiente en donde las
personas realizan diferentes labores. Es muy importante destacar la importancia que
tiene para una persona estar trabajando en un buen ambito laboral o ambiente
laboral. El ambito laboral estd compuesto por todos los aspectos que influyen en las
actividades que se desarrollan dentro de la oficina, fabrica, etc. Cada dia las
organizaciones estan tomando sus precauciones referentes a lo que es un buen
ambiente de trabajo fomentando para que de esta manera sus empleados se sientan

a gusto desempefiando sus labores.

Atencion: Es la capacidad de aplicar voluntariamente el entendimiento a un objetivo,

tenerlo en cuenta o en consideracion.

Calidad: Es el nivel de excelencia que la empresa o negocio ha logrado alcanzar
para satisfacer a su clientela. Representa al mismo tiempo, la medida en que se logra
dicha calidad. Caracteristica que se atribuye a todas aquellas cosas que representan

excelencia, eficacia y efectividad.

Capacitacion: Es el proceso sistematico y/o adquisicién de nuevos conocimientos
habilidades y aptitudes para una mejor calificacion tendente a un mejor ejercicio de

las labores.

Comportamiento: Son actitudes que toma la persona en momento adecuado, ya sea

positivamente o negativamente.

Compromiso: Obligacion contraida por una persona que se compromete o es
comprometida a algo. Acuerdo formal al que llegan dos o mas partes tras hacer

ciertas concesiones cada una de ellas.

Compromiso Organizacional: Es el grado en que un empleado se identifica con una
organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella.
Para Diaz y Montalban (2002) seria la identificacion psicolégica de una persona con

la organizacion en la que trabaja.
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Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmdsfera
del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos

sociales amistosos e informales.

Estilos de Liderazgo: El liderazgo consiste en la capacidad o habilidad que tiene
una persona para influir, inducir, animar o motivar a otros a llevar a cabo

determinados objetivos, con entusiasmo y por voluntad propia.

Estrategias: Lineas maestras para la toma de decisiones que tienen influencia en la

eficacia a largo plazo de una organizacion.

Experiencia en el Trabajo: La experiencia es un grado en cualquier &mbito de la
vida tanto en el plano personal como en el ambito profesional. Desde el punto de vista
laboral, la experiencia profesional es un requisito solicitado por muchas empresas
cuando publican una oferta de empleo. Por ejemplo, entre los requisitos de una oferta
de empleo, se puede solicitar que el candidato tenga una experiencia de cinco afios

en un area determinada.

Gestion: En términos generales, por el término de gestion se referira a la accion y al

efecto de administrar o gestionar un negocio.

Gerencia: Significa cosas diferentes para personas diferentes. Algunos lo identifican
con funciones realizadas por empresarios, gerentes o supervisores, otros lo refieren
a un grupo particular de personas. Para los trabajadores; gerencia es sinénimo del

ejercicio de autoridad sobre sus vidas de trabajo.

Integracion de Personal: Consiste en ocupar y mantener asi los puestos de la
estructura organizacional. Esto se realiza mediante la identificacion de los
requerimientos de la fuerza de trabajo, el inventario de las personas disponibles y el
reclutamiento, seleccién, contratacion, ascenso, evaluacion, planeacion de carreras

y capacitacion.

Liderazgo Autocratico: El lider autocratico es el que asume la responsabilidad en
la toma de decisiones, es el que inicia y dirige las acciones ademas de controlar al
trabajador.
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Todo se centra en el lider, tanto las decisiones como las responsabilidades. El lider
autocratico se gobierna a si mismo, de manera que el poder ilimitado se concentra
en manos de una sola persona, el lider competente ante los trabajadores que deben

obedecer sin expresar opinion ya que no tienen capacidad para tomar decisiones.

Liderazgo Colaborador: Liderazgo de un esfuerzo en colaboracion. Esta definicion
se refiere a tomar un rol de liderazgo en una coalicion, organizacion u otra empresa
donde todos estan al mismo nivel y trabajan juntos para resolver un problema, crear

algo nuevo o poner en marcha una organizacion o iniciativa.

Liderazgo Democratico: Es aquel que fomenta la participacion de la
comunidad, dejando que los empleados decidan mas sobre sus funciones y tengan
las suficientes competencias para tomar decisiones. Los trabajadores pueden opinar,

no se limitan solo a recibir 6rdenes, y de hecho se alienta su participacion.

Liderazgo Permisivo: Un lider permisivo toma decisiones con rapidez y, muchas
veces, sus sentimientos y/o emociones influyen mucho sobre estas decisiones.
En su comunicacion es muy impulsivo, sin embargo, se expresa con un tono de voz

agradable. Es muy extrovertido y le encanta estar ocupado.

Motivacion: Son incentivos que se da a determinadas personas mediante el,
rendimiento laboral y estos pueden ser aumento, regalos y vacaciones. Aquella que

implica el deseo humano de trabajar, contribuir o cooperar.

Organizacion: Una organizacion es un conjunto de elementos, compuesto
principalmente por personas, que actuan e interactuan entre si bajo una estructura

pensada y disefiada.

Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que

es su trabajo.

Valores: Los valores inspiran la razén de ser de cada Institucion, las normas vienen

a ser los manuales de instrucciones para el comportamiento de la persona
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2.5.

DEFINICION OPERATIVA DE VARIABLES E INDICADORES

Variable Definicion Operativa Dimensiones Indicadores Escala
El liderazgo implica aprender a
mo/dzarle/ futuro. Ex:stz e_l//dt(ajrazgo X; Orientadoalas |o Autoestima
cuando las personas dejan de ser Phisobdt 5" Valoraoisn
victimas de las circunstancias y o Propésitos
parﬂc:pan act/vamepte en la personales
creacion de nuevas circunstancias.
Estilos de El liderazgo implica crear un ambito
Liderazgo en QI cual los seres 'humanos X Orientabio &las -
(1) continuamente  profundizan  su Tareas o Objetivos
comprension de la realidad y se o Estrategias Nunca
vuelven mas capaces de participar B AC_C'O”e.S,
en el acontecer mundial, por lo que * Asignacion de
en realidad el liderazgo tiene que [EEUrsos
ver es con la creacién de nuevas
realidades.
Peter Senge. Pocas veces
Define el compromiso
organizacional como un estado en Aveces
el cual un empleado se identifica
con una organizacion en particular,
sus metas y deseos, para mantener
la pertenencia a la organizacion. Un .
alto  compromiso en el trabajo|Yr: Experienciaen (* Reconocimiento | Casi siempre
significa identificarse con el trabajo| €l Trabajo 0 Desfarfo"ol
especifico de uno, en tanto que un Elz)bﬁzgg:s .
. . . o
alto  compromiso organizacional direccion
Gompromiso s:gn/ﬂga ”ldent/f/garse con la e Contenido del Siempre
Oraaniizations| organizacion propia. trabajo
rganizacional | poppins, (1998).
(2)
Opina ~ que el compromiso |y, Ambito de e Estado de animo
organizacional es el sentimiento y la Trabajo e Productividad

comprension del pasado y del
presente de la organizacién, como
fambién  la  comprension y
compartimiento de los objetivos de
la organizacion por todos sus
participantes. Aqui no hay lugar
para la alienacion del empleado,
sino para el compromiso del mismo.
Chiavenato, (1992).

o El absentismoy
la rotacién

e Satisfaccion de
los usuarios

-56 -




Escala de
Likert

Muy en desacuerdo 0.17 17%
Negativo (-) 35%
Algo en desacuerdo 0.18 18%
Ni de acuerdo 0.25 25%
ni en descuerdo
Algo de acuerdo 0.15 15%
Positivo (+) 65%
Muy de acuerdo 0.25 25%
Totales 1 100% 100%
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3.1.

CAPITULO I
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION
El tipo de investigacion es: Aplicada.

Gomero, G. y Moreno, J. (1997) Proceso de la Investigacion Cientifica; Tiene
por objetivo resolver problemas practicos para satisfacer las necesidades de la
sociedad. Estudia hechos o fenomenos de posible utilidad practica. Esta utiliza
conocimientos obtenidos en las investigaciones basicas, pero no se limita a utilizar
estos conocimientos, sino busca nuevos conocimientos especiales de posibles

aplicaciones practicas. Estudia problemas de interés social.

El nivel de la investigacion es: Descriptivo-Correlacional.

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacién; los estudios descriptivos
buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que se someta a un
analisis. Es un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide o
recolecta informacién sobre cada una de ellas, para asi describir lo que se investiga.

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los estudios
correlacionales tienen como propdsito evaluar la relacion que existe entre dos 0 mas

conceptos, categorias o variables (en un contexto en particular).

-58 -



3.2.

33.

METODO DE INVESTIGACION

3.21. Método General

Método Cientifico: es un proceso destinado a explicar fenémenos, establecer
relaciones entre los hechos y enunciar leyes que expliquen los fendmenos fisicos del

mundo y permitan obtener, con estos conocimientos, aplicaciones utiles al hombre.

3.2.2. Métodos Especificos
Para realizar la investigacion se empled los métodos inductivo, deductivo y
correlacional.

Método Inductivo: Obtencion de conocimientos de lo particular a lo general.
Estableciendo proposiciones de caracter general inferidas de la observacion y el

estudio analitico de hechos y fenémenos particulares.

Método Deductivo: Razonamiento mental que conduce de lo general a lo
particular. Permitié partir de proposiciones 0 supuestos generales que se deriva a

otra proposicion o juicio particular.

Método Correlacional: Estudié la relacion entre dos o mas variables de la

investigacion.

DISENO DE INVESTIGACION
El disefio tomado en cuenta en la investigacion es: el disefio no experimental de corte
transversal.

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los disefios
transeccionales correlacionales — causales; estos disefios describen relaciones entre
dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado. Se trata
de descripciones, pero no de categorias, conceptos, objetos, ni variables individuales,
sino de sus relaciones, sean éstas puramente correlacionales o relaciones causales.
En estos disefios los que se mide — analiza (enfoque cuantitativo) o evalla analiza
(enfoque cualitativo) es la asociacidn entre categorias, conceptos, objetos o variables

en un tiempo determinado.
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s

m r

\Oy

Donde:
m: muestra
O: observacion
X estilos de liderazgo
y: compromiso organizacional
r relacion de variables

3.4. POBLACION Y MUESTRA

3.5.

3.6.

La poblacidn y muestra lo constituyeron las 45 personas encuestadas, entre personal
nombrado y contratado en la Municipalidad Distrital de Acoria, Provincia de

Huancavelica.

MUESTREO
El muestreo fue el no probabilistico de tipo censal, ya que no se tomd ningun criterio

de seleccion probabilistica, siendo todos los elementos de la poblacion en estudio.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Las técnicas que se utilizaron para recolectar la informacion fueron las siguientes:
Investigacion Documental: Para tal efecto se elaboraron fichas de resumen
con informacion relevante de libros especializados.
Encuesta: a fin de determinar cuantitativamente la relacion existente entre las

variables en estudio.

TECNICAS DE PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Los datos se recolectaron a través de las fuentes primarias y fuentes secundarias.
Los datos obtenidos directamente fueron mediante las encuestas al personal que
labora en la municipalidad distrital.
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Concluido el trabajo de campo, se procedi6 a construir una base de datos para

luego realizar los analisis estadisticos en el paquete SPSS version 23.0 realizando lo

siguiente:

a.
b.

C.

Obtencién de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas.
Construccion de tablas para cada variable segun los encuestados.
Elaboracién de graficos por cada variable de estudio para la presentacién de
resultados.

Anélisis inferencial mediante la estadistica de correlacion de variables “r’ de

Pearson a fin de determinar la relacién de variables.

. Se efectud a través del paquete estadistico SPS Ver. 23.0.0
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Considerando el disefio de la investigacién, se ha procedido a realizar la medicion de las
dos variables en estudio con los correspondientes instrumentos de medicion referidos a los
Estilos de Liderazgo y el Compromiso Organizacional del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Acoria; procediendo a la recodificacién de los datos para las dos
variables en estudio.

Posteriormente la informacién modelada fue procesado a través de las técnicas de la
estadistica descriptiva (medidas de tendencia central: media, mediana y moda, tablas de
frecuencia simple y agrupada, diagrama de barras) y de la estadistica inferencial, mediante
la estadistica de correlacion de variables “r’ de Pearson a fin de determinar la relacién entre
las variables.

Para la codificacion de las variables se ha tenido en cuenta las normas de
construccion del instrumento de medicion, es decir sus correspondientes rangos de tal
manera que se han identificado los puntos intervalos de las categorias.

Finalmente es importante precisar, que, para tener fiabilidad en los calculos de los
resultados, se procesoé los datos con el programa estadistico IBM SPSS 23.0 (Programa
Estadistico para las Ciencias Sociales), ademas la redaccion estuvo orientada por las

normas del estilo APA séptima edicion.
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4.1. PRESENTACION DE DATOS
4.1.1. Anélisis e Interpretacion de la Distribucion de Frecuencias de Resultados
de la Variable: Estilos de Liderazgo
Tabla N? 01: Resultado del estado de Estilos de Liderazgo del Personal

Administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 0 0
Medio 44 97,8
Alto 1 2,2
Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Grafico N° 01: Diagrama del estado de Estilos de Liderazgo del Personal

Administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria.

Estilos de Liderazgo

Porcentaje

Medio Alto

Estilos de Liderazgo

Fuente: Tabla N° 01.

v Interpretacion del Grafico N° 01:
En el grafico podemos observar los resultados del nivel de Estilos de Liderazgo
del Personal Administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria, el 97.8%
(44) de los casos presenta un nivel medio y en el 2,2 %(1) tienen un nivel alto.
Estos resultados generales tienen que estar en concordancia con los
resultados generales en las correspondientes dimensiones de orientacion a las

personas y orientacion a las tareas.
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Tabla N? 02: Resultado del estado de Estilos de Liderazgo en la dimension

orientado a las personas.

Orientado a las Personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 44 97,8 97,8 97,8
Alto 1 2,2 2,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Grafico N° 02: Diagrama del estado de Estilos de Liderazgo en la dimension

orientado a las personas.

Orientado alas Personas

Porcentaje

Medio Alto

Orientado a las Personas

Fuente: Tabla N° 02.

v" Interpretacion del Grafico N° 02:

En el grafico podemos observar los resultados de Estilos de Liderazgo en la
dimensién orientado a las personas, el 97,8% (44) tienen un nivel medio y el
2,2 % (1) tienen un nivel alto. Segun estos resultados la percepcion que
prevalece en los sujetos encuestados es el nivel medio; los resultados
evidencian que el liderazgo orientado a las personas es de nivel medio en el

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Acoria.
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Tabla N? 03: Resultado del estado de Estilos de Liderazgo en la dimension

orientado a las tareas.

Orientado a las Tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 44 97,8 97,8 97,8
Alto 1 2,2 2,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Grafico N° 03: Diagrama del estado de Estilos de Liderazgo en la dimensién

orientado a las tareas.

Orientado alas Tareas

Porcentaje

2,22%
Medio Alto

Orientado alas Tareas

Fuente: Tabla N° 03.

v Interpretacion del Grafico N° 03:

En el gréfico podemos observar los resultados de Estilos de Liderazgo en la
dimensién orientado a las tareas, el 97,8% (44) tienen un nivel medio y el 2,2
% (1) tienen un nivel alto. Segun estos resultados la percepcion que prevalece
en los sujetos encuestados es el nivel medio; los resultados evidencian que el
liderazgo orientado a las tareas es de nivel medio en el personal administrativo

de la Municipalidad Distrital de Acoria.
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de la Variable: Compromiso Organizacional:

4.1.2. Analisis e Interpretacion de la Distribucion de Frecuencias de Resultados

Tabla N? 04: Resultado del Compromiso Organizacional del Personal

Administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria.

Compromiso Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 1 2,2 2,2 2,2
Medio 43 95,6 95,6 97,8
Alto it 2,2 2,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Gréfico N° 04: Diagrama del Compromiso Organizacional del Personal

Administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria.

Compromiso Organizacional

Porcentaje

Medio

Compromiso Organizacional

Fuente: Tabla N° 04.

v Interpretacion del Grafico N° 04:

En el grafico podemos observar los resultados del Compromiso Organizacional

el 2,2% (1) tienen un nivel bajo, el 95,5 % (43) tienen un nivel medio y el 2,2%

(1) tiene un nivel de compromiso alto. Segun estos resultados la percepcion

que prevalece en los sujetos encuestados es el nivel medio; los resultados

evidencian que el compromiso organizacional es de nivel medio en el personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Acoria
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Tabla N? 05: Resultado del Compromiso Organizacional en la dimension

experiencia en el trabajo.

Experiencia en el Trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 1 2,2 2,2 2,2
Medio 44 97,8 97,8 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Grafico N° 05: Diagrama del Compromiso Organizacional en la dimension
experiencia en el trabajo.

Experiencia en el Trabajo

Porcentaje

Bajo Medio

Experiencia en el Trabajo

Fuente: Tabla N° 05.

v Interpretacion del Grafico N° 05:

En el grafico podemos observar los resultados del Compromiso Organizacional
en la dimensién experiencia en el trabajo, el 97,8% (44) tienen un nivel medio
y el 2,2 % (1) tienen un nivel alto. Segun estos resultados la percepcion que
prevalece en los sujetos encuestados es el nivel medio; los resultados
evidencian que la experiencia en el trabajo es de nivel medio en el personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Acoria.
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Tabla N? 6: Resultado del Compromiso Organizacional en la dimension ambito

del trabajo.
Ambito del Trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 42 93,3 93,3 93,3
Alto 3 6,7 6,7 100,0
Total 45 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Grafico N° 06: Diagrama del Compromiso Organizacional en la dimensién
ambito del trabajo.

Ambito del Trabajo

Porcentaje

Medio Alto
Ambito del Trabajo

Fuente: Tabla N° 06.

v" Interpretacion del Grafico N° 06:

En el grafico podemos observar los resultados del Compromiso Organizacional
en la dimension ambito del trabajo, el 93,3% (43) tienen un nivel medio y el
6,7%(1) tienen un nivel alto. Segun estos resultados la percepcién que
prevalece en los sujetos encuestados es el nivel medio; esto evidencia que el
ambito del trabajo es de nivel medio en el personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de Acoria.
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4.2. COMPORTAMIENTO DE LA RELACION DE LAS VARIABLES EN LA MUESTRA

Tabla N° 07: Puntajes del Estilo de Liderazgo del Personal Administrativo en
la Municipalidad Distrital de Acoria -Afio 2017.

93 | 11 | 94 | 21 | 106 | 31 | 92 | 41 | 108
93 | 12 | 94 | 22 | 100 | 31 | 92 | 42 | 108
100 13 | 94 | 23 | 95 | 33 | 92 | 43 | 95
1091 14 | 97 | 24 | 98 | 34 | 92 | 4 | 90
96 | 15 | 93 | 25 (104 | 35 | 92 | 45 | 90
128 | 16 | 92 | 26 | 98 | 36 | 92
93 | 17 | 100 | 27 | 97 | 37 | 95
94 | 18 | 96 | 28 | 97 | 38 | 94
106 | 19 | 82 | 29 | 92 | 39 | 94
10 94 | 20 | 97 | 30 | 92 | 40 | 97

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

©O| O Nl & O | WO NN -

Tabla N° 08: Puntajes del Compromiso Organizacional del Personal

Administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria -Afio 2017.

112 {11 |109 | 21 |106 | 31 |111 | 41 113
111 { 12 |109 | 22 114 | 31 |110 | 42 112
111 { 13 [109 | 23 |101 | 33 |111 | 43 107
111 | 14 |109 | 24 (113 | 34 |110 | 44 110
102 { 1§ |112 | 25 |119 | 35 | 110 | 45 106
128 | 16 |113 | 26 |111 | 36 |110
114 Sul 112 i 111 i 111
116 S 113 EEEEEN 113 ESEE 107
103 NS 72 [EESE 112 WSS 108
10 (114 | 20 |113 | 30 {113 | 40 | 105

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Ol O N & o A~ WO N -
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4.3. MEDIDAS DE TENDENCIA CENTRAL Y DE VARIABILIDAD

Estilos de Liderazgo y Compromiso Organizacional del Personal Administrativo

en la Municipalidad Distrital de Acoria.

Tabla N? 09
Estadisticos
Estilos de Compromiso
Liderazgo Organizacional
N Valido 45 45
Perdidos 0 0
Media 96,60 109,93
Mediana 94,00 111,00
Moda 92,00 111,00
Desviacion estandar 7,180 7,231
Varianza 51,564 52,291
Rango 46,00 56,00
Minimo 82,00 72,00
Maximo 128,00 128,00
Suma 4347,00 4947,00

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

v" Interpretacion Tabla N° 09:

o Estilos de Liderazgo: El promedio de los encuestados obtuvieron un puntaje
de 96.6. El 50% de los sujetos estéd por encima del valor de 94 y el restante
50% se sittia por debajo de este valor. La frecuencia que mayor se repitid
fueron 92, asi mismo, se desvian de 96.6, en promedio de 7.180unidades. La

puntuacion mas alta observada es 128; mientras la minima es 82 puntos.

e Compromiso Organizacional: El promedio de los encuestados obtuvieron un
puntaje de 109.93. EI 50% de los sujetos esta por encima del valor de 111 y el
restante 50% se sitla por debajo de este valor. La frecuencia que mayor se
repitio fueron 111, asi mismo, se desvian de 109.93, en promedio 7.231
unidades. La puntuacién mas alta observada es 128 puntos; mientras la

minima es 72 puntos.
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4.4. RELACION ENTRE LAS VARIABLES DE ESTUDIO
Estilos de Liderazgo y Compromiso Organizacional del Personal Administrativo

en la Municipalidad Distrital de Acoria.

Tabla N* 10
Estilos de Compromiso
N° Liderazgo Organizacional X2 Y2 XY
wy” wy”

1 93 112 8649 12544 10416
2 93 111 8649 12321 10323
3 100 111 10000 12321 11100
4 109 111 11881 12321 12099
5 96 102 9216 10404 9792
6 128 128 16384 16384 16384
7 93 114 8649 12996 10602
8 94 116 8836 13456 10904
9 106 103 11236 10609 10918
10 94 114 8836 12996 10716
11 94 109 8836 11881 10246
12 94 109 8836 11881 10246
13 94 109 8836 11881 10246
14 97 109 9409 11881 10573
15 93 112 8649 12544 10416
16 92 11 8464 12769 10396
17 100 112 10000 12544 11200
18 96 (il 9216 12769 10848
19 82 72 6724 5184 5904
20 7/ (s 9409 12769 10961
21 106 106 11236 11236 11236
22 100 114 10000 12996 11400
23 95 101 9025 10201 9595
24 98 113 9604 12769 11074
25 104 119 10816 14161 12376
26 98 111 9604 12321 10878
27 97 111 9409 12321 10767
28 97 113 9409 12769 10961
29 92 112 8464 12544 10304
30 92 113 8464 12769 10396
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31 92 11 8464 12321 10212
32 92 110 8464 12100 10120
33 92 11 8464 12321 10212
34 92 110 8464 12100 10120
3B 92 110 8464 12100 10120
36 92 110 8464 12100 10120
37 95 111 9025 12321 10545
38 94 107 8836 11449 10058
39 94 108 8836 11664 10152
40 97 105 9409 11025 10185
41 108 113 11664 12769 12204
42 108 112 11664 12544 12096
43 95 107 9025 11449 10165
44 90 110 8100 12100 9900
45 90 106 8100 11236 9540
> 4347 4947 422189 546141 479026
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
Aplicando la férmula de la “r’ Pearson:
e > G- (> X5 7)
FEx)-Ex Flzr)-ry)
r=0.50
Tabla N* 11
Correlaciones
Estilos de Compromiso
Liderazgo | Organizacional
Estilos de Liderazgo Correlacion de Pearson 1 ,502™
Sig. (bilateral) ,000
N 45 45
Compromiso Correlacion de Pearson ,502™ 1;
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

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

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

r

0.50
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Grafico N° 07: Diagrama de Relacion de las Variables
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Estilos de Liderazgo

Fuente: Software estadistico.

En consecuencia, la Correlacion Estilos de Liderazgo y Compromiso
Organizacional del Personal Administrativo en la Municipalidad Distrital de
Acoria-2017. Es Correlacion positiva media, debido a que r = 0.50, con

respecto a la muestra de estudio, (Ver Anexo).

4.5. RELACION A NIVEL DE LAS DIMENSIONES
Dimension Orientado a las Personas y la dimension Experiencia en el Trabajo

del Personal Administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria.

Tabla N° 12
1 42 51 1764 2601 2142
2 42 50 1764 2500 2100
3 48 50 2304 2500 2400
4 52 50 2704 2500 2600
3 47 39 2209 524 1833
6 62 54 3844 2916 3348
7 43 51 1849 2601 2193
8 44 50 1936 2500 2200
9 52 46 2704 2116 2392
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10 44 50 1936 2500 2200
11 44 47 1936 2209 2068
12 44 47 1936 2209 2068
13 44 47 1936 2209 2068
14 46 47 2116 2209 2162
§5 43 49 1849 2401 2107
16 43 50 1849 2500 2150
17 48 49 2304 2401 2352
18 47 49 2209 2401 2303
19 39 29 1521 841 1131
20 46 49 2116 2401 2254
21 53 45 2809 2025 2385
22 48 50 2304 2500 2400
23 45 42 2025 1764 1890
24 46 50 2116 2500 2300
/43 58 53 3025 2809 29118
26 46 48 2116 2304 2208
27 45 48 2025 2304 2160
28 45 49 2025 2401 2205
28 45 49 2025 2401 2205
30 45 49 2025 2401 2205
31 45 49 2025 2401 2205
32 45 48 2025 2304 2160
33 45 48 2025 2304 2160
34 45 47 2025 2209 2115
35 45 46 2025 2116 2070
36 45 46 2025 2116 2070
37 45 47 2025 2209 2118
38 45 44 2025 1936 1980
39 45 46 2025 2116 2070
40 46 42 2116 1764 1932
41 on 49 2601 2401 2499
42 51 50 2601 2500 2550
43 45 47 2025 2209 2115
44 45 49 2025 2401 2205
45 44 47 1936 2209 2068
> 2080 2142 96810 102640 99258

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
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Aplicando la férmula de la “r” Pearson:

2> (X)) - X ) r)

g i—

= x7)-

= x =)

-=r7 |

r=0.37

Tabla N® 13

Correlaciones

Orientado a las

Experiencia en

Personas el Trabajo
Orientado a las Personas Correlacién de Pearson 1 3717
Sig. (bilateral) ,012
N 45 45
Experiencia en el Trabajo Correlacion de Pearson 371" 1
Sig. (bilateral) ,012
N 45 45

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

r=0.37

Grafico N° 08. Diagrama de Relacién de Orientado a las Personas y Experiencia

en el Trabajo.
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Fuente: Software estadistico.

Orientado a las Personas

En consecuencia, la Correlacion entre la Orientado a las Personas y la

dimensién Experiencia en el Trabajo del Personal Administrativo en la

Municipalidad Distrital de Acoria Afio-2017. Es Correlacién positiva baja,

debido a que r = 0.37, con respecto a la muestra.
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Dimension Orientado a las Personas y la dimension Ambito de Trabajo del

Personal Administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria.

Tabla N* 14
Orientado a las Ambito de
N° Personas Trabajo X2 Y2 XY
wy” wy”

1 42 61 1764 3721 2562
2 42 61 1764 3721 2562
3 48 61 2304 3721 2928
4 52 61 2704 3721 3172
5 47 63 2209 3969 2961
6 62 74 3844 5476 4588
7 43 63 1849 3969 2709
8 44 66 1936 4356 2904
9 52 o7 2704 3249 2964
10 44 64 1936 4096 2816
11 44 62 1936 3844 2728
12 44 62 1936 3844 2728
1) 44 62 1936 3844 2728
14 46 62 2116 3844 2852
15 43 63 1849 3969 2709
16 43 63 1849 3969 2709
g 48 63 2304 3969 3024
18 47 64 2209 4096 3008
19 39 43 1521 1849 1677
20 46 64 2116 4096 2944
21 53 61 2809 3721 3233
22 48 64 2304 4096 3072
23 45 59 2025 3481 2655
24 46 63 2116 3969 2898
a8 55 66 3025 4356 3630
26 46 63 2116 3969 2898
27 45 63 2025 3969 2835
28 45 64 2025 4096 2880
29 45 63 2025 3969 2835
30 45 64 2025 4096 2880
31 45 62 2025 3844 2790
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32 45 62 2025 3844 2790
33 45 63 2025 3969 2835
34 45 63 2025 3969 2835
35 45 64 2025 4096 2880
36 45 64 2025 4096 2880
&/ 45 64 2025 4096 2880
38 45 63 2025 3969 2835
39 45 62 2025 3844 2790
40 46 63 2116 3969 2898
41 51 64 2601 4096 3264
42 51 62 2601 3844 3162
43 45 60 2025 3600 2700
44 45 61 2025 3721 2745
45 44 59 1936 3481 2596
) 2080 2805 96810 175483 129969
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
Aplicando la formula de la “r” Pearson:
s 22 - X))
Fex)-Cx Fhzr)-r7)
r=0.48
Tabla N* 15
Correlaciones
Orientado alas [ Ambito del
Personas Trabajo
Orientado a las Correlacion de Pearson 1 ,484™
Personas Sig. (bilateral) ,001
N 45 45
Ambito del Trabajo Correlacion de Pearson ,484™ 1
Sig. (bilateral) ,001
N 45 45

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

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

r=0.48
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Grafico N° 09. Diagrama de Relacién de Orientado a las Personas y Ambito de

Trabajo.
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Orientado a las Personas

Fuente: Software estadistico.

En consecuencia, la Correlacion entre la dimension Orientado a las Personas
y la dimensién Ambito de Trabajo del Personal Administrativo en la
Municipalidad Distrital de Acoria Afio-2017. Es Correlacién positiva media,

debido a que r = 0.48, con respecto a la muestra.

Dimension Orientado a las Tareas y la Experiencia en el Trabajo del Personal

Administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria.

Tabla N° 16
1 51 51 2601 2601 2601
2 51 50 2601 2500 2550
3 52 50 2704 2500 2600
4 57 50 3249 2500 2850
5 49 39 2401 1521 1911
6 66 54 4356 2916 3564
7 50 51 2500 2601 2550
8 50 50 2500 2500 2500
9 54 46 2916 2116 2484
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10 50 50 2500 2500 2500
11 50 47 2500 2209 2350
12 50 47 2500 2209 2350
13 50 47 2500 2209 2350
14 51 47 2601 2209 2397
o 50 49 2500 2401 2450
16 49 50 2401 2500 2450
17 52 49 2704 2401 2548
18 49 49 2401 2401 2401
19 43 29 1849 841 1247
20 51 49 2601 2401 2499
21 53 45 2809 2025 2385
22 52 50 2704 2500 2600
23 50 42 2500 1764 2100
24 97 50 2704 2500 2600
25 49 53 2401 2809 259
26 oz 48 2704 2304 2496
27 52 48 2704 2304 2496
28 52 49 2704 2401 2548
29 47 49 2209 2401 2303
30 47 49 2209 2401 2303
31 47 49 2209 2401 2303
32 47 48 2209 2304 2256
33 47 48 2209 2304 2256
34 47 47 2209 2209 2209
35 47 46 2209 2116 2162
36 47 46 2209 2116 2162
37 50 47 2500 2209 2350
38 49 44 2401 1936 2156
a9 49 46 2401 2116 2254
40 51 42 2601 1764 2142
41 57 49 3249 2401 2793
42 57 50 3249 2500 2850
43 50 47 2500 2209 2350
44 45 49 2025 2401 2205
45 46 47 2116 2209 2162
o 2267 2142 114829 | 102640 | 108190

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
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Aplicando la férmula de la “r” Pearson:

- > (X7 - x)I¥)
W )-Ex Y Hr)-&r7 )
r=0.43
Tabla N® 17
Correlaciones
Orientado a | Experiencia
las Tareas | en el Trabajo
Orientado a las Tareas Correlacion de Pearson 1 431"
Sig. (bilateral) ,003
N 45 45
Experiencia en el Trabajo  Correlacion de Pearson 431" 1
Sig. (bilateral) ,003
N 45 45

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

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

r=0.43

Grafico N° 10. Diagrama de Relacion de Orientado a las Tareas y la Experiencia

en el Trabajo.
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Orientado a las Tareas

Fuente: Software estadistico.

En consecuencia, la Correlacion entre la dimension Orientado a las Tareas y

la Experiencia en el Trabajo del Personal Administrativo en la Municipalidad

Distrital de Acoria-Afio 2017. Es Correlacion positiva media, debido a que r

=0.43, con respecto a la muestra.
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Dimension Orientado a las Tareas y la dimension Ambito de Trabajo del

Personal Administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria.

Tabla N* 18
Orientado a las Tareas | Ambito de Trabajo
N° X2 s XY
wy” wy”

1 51 61 2601 3721 311
2 51 61 2601 3721 3111
3 92 61 2704 3721 3172
4 9% 61 3249 3721 3477
5 49 63 2401 3969 3087
6 66 74 4356 9476 4884
7 50 63 2500 3969 3150
8 50 66 2500 4356 3300
9 54 g/ 2916 3249 3078
10 50 64 2500 4096 3200
11 50 62 2500 3844 3100
12 50 62 2500 3844 3100
13 50 62 2500 3844 3100
14 51 62 2601 3844 3162
15 50 63 2500 3969 3150
16 49 63 2401 3969 3087
17 52 63 2704 3969 3276
18 49 64 2401 4096 3136
19 43 43 1849 1849 1849
20 51 64 2601 4096 3264
21 i) 61 2809 3721 3233
22 52 64 2704 4096 3328
23 50 59 2500 3481 2950
24 52 63 2704 3969 3276
25 49 66 2401 4356 3234
26 52 63 2704 3969 3276
27 52 63 2704 3969 3276
28 52 64 2704 4096 3328
29 47 63 2209 3969 2961
30 47 64 2209 4096 3008
31 47 62 2209 3844 2914
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32 47 62 2209 3844 2914
33 47 63 2209 3969 2961
34 47 63 2209 3969 2961
35 47 64 2209 4096 3008
36 47 64 2209 4096 3008
e 50 64 2500 4096 3200
38 49 63 2401 3969 3087
39 49 62 2401 3844 3038
40 51 63 2601 3969 8213
41 o/ 64 3249 4096 3648
42 o7 62 3249 3844 3534
43 50 60 2500 3600 3000
44 45 61 2025 3721 2745
45 46 59 2116 3481 2714
¥ 2267 2805 114829 | 175483 | 141609
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
Aplicando la férmula de la “r’ Pearson:
i > &) - xiZr)
W= x)-Ex FlE=r)-=rF)
r=0.47
Tabla N? 19
Correlaciones
Orientado alas [  Ambito del
Tareas Trabajo
Orientado a las Tareas Correlacion de Pearson 1 475"
Sig. (bilateral) ,001
N 45 45
Ambito del Trabajo Correlacion de Pearson A75™ 1
Sig. (bilateral) ,001
N 45 45

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

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

r=0.47
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Grafico N° 11. Diagrama de Relacién de Orientado a las Tareas y Ambito de

Trabajo.
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Orientado a las Tareas
Fuente: Software estadistico.
En consecuencia, la Correlacion entre la dimensién Orientado a las Tareas y la
dimensién Ambito de Trabajo del Personal Administrativo en la Municipalidad
Distrital de Acoria-Afio 2017. Es Correlacién positiva media, debido a que r =

0.47, con respecto a la muestra.

4.6. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
4.6.1. Contrastacion de la Hipétesis General

Ho = Los estilos de liderazgo no inciden positivamente
en el compromiso organizacional del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de
Acoria, afo 2017.

Hi = Los estilos de liderazgo inciden positivamente en
el compromiso organizacional del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de
Acoria, afio 2017,

Si: Sig. <0.05 (Se rechaza Ho)
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v

Decision:

La relacion encontrada entre las variables Estilos de Liderazgo
y Compromiso Organizacional es de 0.50, la cual resulta ser
positiva; es decir, a medida que mejoren los Estilos de
Liderazgo del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Acoria, mejora correlativamente el Compromiso
Organizacional. Por lo tanto, queda comprobada la Hipétesis

General de investigacion y se rechaza la Hipétesis nula.

4.6.2. Contrastacion de las Hipétesis Especificas

Hipétesis Especifica 01:

Ho

Ho

v

= Los estilos de liderazgo en su dimension orientado a las
personas no inciden positivamente en el compromiso
organizacional en su dimension experiencia en el trabajo
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital
de Acoria.
= Los estilos de liderazgo en su dimension orientado a las
personas inciden positivamente en el compromiso
organizacional en su dimension experiencia en el trabajo
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Acoria.
Si: Sig. <0.05 (Se rechaza Ho)

Decision:

La relacién encontrada entre las dimensiones orientado a las
personas y experiencia en el trabajo es de 0.37, la cual resulta
ser positiva; es decir, a medida que mejora el liderazgo
orientado a las personas del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Acoria, mejora correlativamente la
experiencia en el trabajo. Por lo tanto, queda comprobada la
Hipotesis especifica de investigacion y se rechaza la Hipétesis

nula.
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Hipotesis Especifica 02:

Ho

Hi

v

= Los estilos de liderazgo en su dimension orientado a las
personas no inciden positivamente en el compromiso
organizacional en su dimension ambito de trabajo del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Acoria.

= Los estilos de liderazgo en su dimension orientado a las
personas inciden positivamente en el compromiso
organizacional en su dimension @mbito de trabajo del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Acoria.
Si: Sig. <0.05 (Se rechaza Ho)

Decision:

La relacion encontrada entre las dimensiones orientado a las
personas y experiencia en el trabajo es de 0.48, la cual resulta
ser positiva; es decir, a medida que mejora el liderazgo
orientado a las personas del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Acoria, mejora correlativamente el
ambito del trabajo. Por lo tanto, queda comprobada la
Hipdtesis especifica de investigacion y se rechaza la Hipétesis

nula.

Hipétesis Especifica 03:

Ho

= Los estilos de liderazgo en su dimension orientado a
las tareas no inciden positivamente en el compromiso
organizacional en su dimension experiencia en el
trabajo del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Acoria.
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Hi

Los estilos de liderazgo en su dimension orientado a
las tareas inciden positivamente en el compromiso
organizacional en su dimension experiencia en el
trabajo del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Acoria.

Si: Sig. <0.05 (Se rechaza Ho)

v Decision:

La relaciéon encontrada entre las dimensiones orientado a las

tareas y experiencia en el trabajo es de 0.43, la cual resulta

ser positiva; es decir, a medida que mejora el liderazgo

orientado a las tareas del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Acoria, mejora correlativamente la

experiencia en el trabajo. Por lo tanto, queda comprobada la

Hipotesis especifica de investigacion y se rechaza la Hipétesis

nula.

Hipotesis Especifica 04:

Ho

Hi

Los estilos de liderazgo en su dimension orientado a
las tareas no inciden positivamente en el compromiso
organizacional en su dimension ambito de trabajo del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital

de Acoria.

Los estilos de liderazgo en su dimension orientado a
las tareas inciden positivamente en el compromiso
organizacional en su dimension ambito de trabajo
del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Acoria.

Si: Sig. <0.05 (Se rechaza Ho)
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4.7.

v" Decision:
La relacion encontrada entre las dimensiones orientado a las
tareas y experiencia en el trabajo es de 0.47, la cual resulta ser
positiva; es decir, a medida que mejora el liderazgo orientado a
las tareas del personal administrativo en la Municipalidad Distrital
de Acoria, mejora correlativamente el ambito del trabajo. Por lo
tanto, queda comprobada la Hipotesis especifica de investigacion

y se rechaza la Hipotesis nula.

DISCUSION DE RESULTADOS

De los resultados evidentemente se puede observar que la correlacion media esta
prevaleciendo con respecto a los Estilos de Liderazgo, de la misma manera respecto
al Compromiso Organizacional. Los resultados han evidenciado que al nivel de las
dimensiones también prevalece la correlacion media.

En el estudio se ha comprobado que existe relacion significativa entre las
variables Estilos de Liderazgo y Compromiso Organizacional del Personal
Administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria -Afio 2017. Al respecto hay
estudios que demuestran la relacion entre el Estilo de Liderazgo y el Compromiso
Organizacional.

Alvarado (2016) en la Tesis “Estilos de Liderazgo y Compromiso
Organizacional con dimensién de Engagement en técnicos de maquinaria pesada”,
se arriba a la siguiente conclusion: Que, de acuerdo a los estudios tedricos de los
ultimos afios, los agentes de cambio en las organizaciones y los llamados a generar
compromiso en los trabajadores, son los lideres. El estilo de Liderazgo estudiado en
Motores Per( que genera mayor compromiso organizacional en sus técnicos, es el
Estilo Transformacional.

Quin (2014), en la tesis “Liderazgo y Compromiso Organizacional en los
docentes de la Institucion Educativa Particular “Simén Bolivar” de la ciudad de
Tarapoto, se llega a la siguiente conclusion: Los resultados indican que el estilo de
liderazgo predominante es el “transaccional” y el compromiso organizacional
predominante es el “afectivo”. Se concluye que existe relacion entre estilos de

liderazgo y compromiso organizacional.
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CONCLUSIONES

Los resultados han corroborado una incidencia positiva significativa respecto a los
Estilos de Liderazgo y el Compromiso Organizacional del Personal Administrativo en
la Municipalidad Distrital de Acoria al Afio 2017; la intensidad de la relacion obtenida
es de 50% que se tipifica como una correlacion positiva media, debido a que r = 0.69,

con respecto a la muestra de estudio.

Se ha determinado la existencia de una relacion directa y significativa entre los estilos
de liderazgo en su dimension Orientado a las Personas y el compromiso
organizacional en su dimension Experiencia en el Trabajo del personal administrativo;
la intensidad de la relacion obtenida es de 37% que se tipifica como una correlacion

positiva débil, debido a que r = 0.37, con respecto a la muestra de estudio.

Se ha determinado la existencia de una relacion directa y significativa entre los estilos
de liderazgo en su dimensién Orientado a las Personas y el compromiso
organizacional en su dimensién Ambito de Trabajo del personal administrativo: la
intensidad de la relacion obtenida es de 48% que se tipifica como una correlacion

positiva media, debido a que r = 0.48, con respecto a la muestra de estudio.

Se ha determinado la existencia de una relacién directa y significativa entre los estilos
de liderazgo en su dimension Orientado a las Tareas y el compromiso organizacional
en su dimension Experiencia en el Trabajo del personal administrativo; la intensidad
de la relacion obtenida es de 43% que se tipifica como una correlacion positiva media,

debido a que r = 0.43, con respecto a la muestra de estudio.



Se ha determinado la existencia de una relacién directa y significativa entre los estilos
de liderazgo en su dimension Orientado a las Tareas y el compromiso organizacional
en su dimensién Ambito de Trabajo del personal administrativo; la intensidad de la
relacion obtenida es de 47% que se tipifica como una correlacion positiva media,

debido a que r = 0.47, con respecto a la muestra de estudio.



RECOMENDACIONES

Para mejorar el estilo de liderazgo en repercusion a un mejor compromiso organizacional

de parte del personal administrativo, se recomienda:

1. Procurar ser positivo. Buscar el lado bueno de las cosas tiene un gran impacto en los
resultados exitosos de los proyectos. La positividad no garantiza el éxito, pero si un

lider no es positivo, el equipo también pensara como él.

2. Tomarse el tiempo de escuchar. Escuchar a la gente es una de las maneras mas
faciles para mostrar respeto y fomentar confianza. Esta cualidad puede evitar
problemas en los proyectos, ya que, al mantener contacto permanente con el grupo
de trabajo, cambiarés el rumbo de los procedimientos que no deben aplicarse en

determinados asuntos.

3. Aprender a dar las gracias. La cortesia no cuesta nada, pero puede influir en el
rendimiento del equipo. Todos queremos sentirnos apreciados dentro de un grupo.

Ser agradecido puede marcar la diferencia entre los buenos resultados y el fracaso.

4. Nunca dejes de ser uno mismo. Una persona que dirige un grupo debe creer en el
poder del liderazgo auténtico. Asi que simplemente sé tu mismo. En ocasiones
algunas personas carecen de confianza y tratar de mostrar una imagen de lo que
creen que significa ser lider. No pierdas el tiempo tratando de parecer algo que no

eres, porque los miembros de tu grupo lo notaran.



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alarcon, R. (2008). Métodos y Disefios de Investigacion del Comportamiento.

Universidad Ricardo Palma. Lima, Perd.

Alvarez, G. (2008). Determinantes del compromiso organizacional. ;Estan los
trabajadores a tiempo parciales menos comprometidos que los trabajadores a tiempo

completo? Universidad de Vigo.

Arciniega, L. (2002). Compromiso Organizacional en México: ; Como hacer que la gente
se ponga la camiseta? Direccion Estratégica, Revista de Negocios del ITAM, 2(1),
21-23.

Arias, F. (2001). EI compromiso personal hacia la organizacion y la intencién de
permanencia: algunos factores para su incremento. Revista Contaduria y
Administracién, N°200.

Bayona, C. & Goifii, S. (2007). Compromiso organizacional. Consulta: marzo de 2014.
http://www.ucm.es/BUCM/compudoc/s/10005/10196838 1.htm

Betanzos, N., Andrade, P. & Paz, F. (2006). Compromiso Organizacional en una muestra
de trabajadores mexicanos. Revista de Psicologia del Trabajo y de las

Organizaciones. Volumen 22. P4g. 25-43.

Betanzos, N. & Paz, F. (2007). Analisis psicométrico del compromiso organizacional

como variable actitudinal. Universidad de Murcia. Espania.

Bouzas, B. & Castro, C. (1986). EI compromiso organizacional. Revista de

economia y empresa, vol. 6, N° 15 —16.

Chiang, M., Nufiez, A., Martin, M. & Salazar, M. (2010). Compromiso del trabajador hacia
su organizacion y la relacion con el Clima Organizacional: Analisis de género y
edad.Universidad de BioBio, Chile.

Chiavenato, Idalberto. "Administracion de Recursos Humanos". Editorial McGraw-Hill

Interamericana, México 1992.



Dailey, R. (2012). Comportamiento Organizacional. Escuela de negocios de edimburgo.

Herior — Watt University.

De Frutos, B., Ruiz, M.& San Martin, R. (1998). Andlisis factorial confirmatorio de las

dimensiones del compromiso con la organizacién. Universidad Autbnoma de Madrid.

Gallardo, E. & Triad6, X. (2007). Revisién de las aportaciones teéricas sobre el
compromiso organizativo: ;acaso importan las actitudes?, XXI Congreso anual de la
Academia Europea de Direccion y Economia de la Empresa, 6 —8 de junio,

Universidad Rey Juan Carlos — Madrid.

Hellriegel, D. & Slocum, J. W. (2009). Comportamiento Organizacional. México.12a
Edicion, 33-52.

Loli, A. (2006) Compromiso Organizacional de los trabajadores de una universidad
publica de Lima y su relacién con algunas variables demograficas. Revista IIPSI.

Facultad de Psicologia, Universidad San Marcos.

Loli, A. & Cuba, E. (2007). Autoestima y compromiso organizacional en trabajadores de

una universidad publica de provincia. Revista IIPSI. Facultad de Psicologia UNMSM.

Fonseca, C. & Bastos, A. (2002). Creatividad y compromiso organizacional: sus

relaciones con la percepcion del desempefio. Atas de ENANPAD. Salvador.

Flores Garcia, Javier. "El Comportamiento Humano en las Organizaciones". Universidad
del Pacifico. Lima. 2001. 536 p.

Gomez - Mejia, Luis; BALKIN, David y Robert CARDY. "Direccion y Gestion de Recursos
Humanos". 3a.ed. Pearson Educacion. Madrid. 2001. 695 p.

Gonzales, Luis. "La Direccién de Recursos Humanos en el Horizonte del 2000". En Alta

Direccién. Barcelona. Nro. 204. 1999.

Kast, Fremont y James ROSENZWEIG. "Administracion en las Organizaciones". 2'. ed.
Mc Graw Hill. México DF. 1994. 754 p.



Hill, Charles y Gareth JONES. "Administracion Estratégica". 3a.ed. McGraw Hill. Bogota.
1996. 540 p.

Kast, Fremont y James ROSENZWEIG. "Administracion en las Organizaciones". 2'. ed,
Mc Graw Hill. México DF. 1994. 754 p.

Ortega, R. "El indice de capital humano: una herramienta para fidelizar el capital
intelectual". Harvard Business Review; Ediciones DEUSTO, SA., Jul.-Ago., No. 103,
2001.

Petrick, J. A. "Calidad Total en la Direccidén de Recursos Humanos". Ediciones Gestion
2000, Madrid 2000.

Senlle, Andres. Calidad y Liderazgo. Ediciones Gestion 2000 S.A. Barcelona, 1992, 191
Pags.

Sisk L., Henry y Mario Sverdlik. Administracion y Gerencia de Empresas.
SOUTH-WESTEWRN PUBLISHING CO. U.S.A., 1979, 638 Pags.

Stoner, A. F. y Freeman, R. "Administracion". 5ta. Ed. Editorial Prentice Hall de México,
México 1995.

Toro, F. (1998). Prediccion del compromiso del personal a partir del analisis del clima
organizacional. Centro de Investigacién en Comportamiento Organizacional.

Colombia.

Uriz Urzainqui, J. "Recursos Humanos: de concepto anticuado a creador principal de
valor", Harvard Deusto Business Review, Ediciones DEUSTO, SA., No. 101, Mar.-
Abr., 2001.

Vasquez, J. (2011). "Bienestar subjetivo y satisfaccion laboral en alumnos que estudian

y trabajan en la ciudad de Lima". Universidad de Ciencias Aplicadas. Lima, Peru.






MATRIZ DE CONSISTENCIA

ESTILOS DE LIDERAZGO Y E L COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE L PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORIA, ANO 2017

PROBLEMA GENERAL

iComo se relacionan los
estilos de liderazgo en el
compromiso  organizacional
del personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de
Acoria al afio 20177

Problemas Especificos:

iComo se relacionan las
dimensiones orientado a las
personas Y la experiencia en el

trabajo del personal
administrativo de la
Municipalidad  Distrital  de
Acoria?

iComo se relacionan las

dimensiones orientado a las
personas y el ambito de trabajo
del personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de
Acoria?

¢Como se relacionan las
dimensiones orientado a las
tareas y la experiencia en el

trabajo del personal
administrativo de la
Municipalidad  Distrital  de
Acoria?

iComo se relacionan las

dimensiones orientado a las
tareas y el ambito de trabajo
del personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de
Acoria?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion de los
estlos de liderazgo en el
compromiso  organizacional del
personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Acoria al
afio 2017.

Objetivos Especificos:

Conocer la relacion de las
dimensiones orientado a las
personas y la experiencia en el
trabajo del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de
Acoria.

Conocer la relacion de las
dimensiones orientado a las
personas y el ambito de trabajo
del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Acoria.

Conocer la relacion de las
dimensiones orientado a las
tareas y la experiencia en el
trabajo del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de
Acoria.

Conocer la relacion de las
dimensiones orientado a las
tareas y el ambito de trabajo del
personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Acoria.

HIPOTESIS GENERAL

Los estilos de liderazgo inciden
positivamente en el compromiso
organizacional  del  personal
administrativo en la Municipalidad
Distrital de Acoria al afio 2017,

Hipotesis Especificas:

Los estilos de liderazgo en su
dimensi6n orientado a las personas
inciden  positivamente en el
compromiso organizacional en su
dimensién experiencia en el trabajo
del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Acoria.

Los estilos de liderazgo en su
dimensién orientado a las personas
inciden  positvamente en el
compromiso organizacional en su
dimension &mbito del trabajo del
personal  administrativo en la
Municipalidad Distrital de Acoria.

Los estilos de liderazgo en su
dimension orientado a las tareas
inciden  positivamente en el
compromiso  organizacional en su
dimensién experiencia en el trabajo
del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Acoria.

Los estilos de liderazgo en su
dimensién orientado a las tareas
inciden  positvamente en el
compromiso organizacional en su
dimensién ambito de trabajo del
personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Acoria.

VARIABLES

Variable
Independiente

Estilos de
Liderazgo

Variable
Dependiente

Compromiso
Organizacional

DIMENSIONES

Orientado a las
Personas

Orientado a las
Tareas

Experiencia en el
Trabajo

Ambito de Trabajo

INDICADORES

o Autoestima

Valoracion

® Propositos

personales

Objetivos
Estratégias

Acciones
Asignacion de

recursos

Reconocimiento
Desarrollo
professional
Habilidades de
direccion
Contenido del
trabajo

Estado de
animo
Productividad
El absentismo y
la rotacion
Satisfaccion de
los usuarios

METODOLOGIA
TIPO DE INVESTIGACION:
e Segun su finalidad:
Investigacion aplicada.

NIVEL DE INVESTIGACION:
Descriptico Correlacional

DISENO DE INVESTIGACION:
No experimental, transversal,
correlaconal.

Ox

v

M r

0

Oy

“M” = muestra

“Ox” = observacion de la variable Estilos
de Liderazgo

“Oy" = observacion de la variable
Compromiso

Organizacional.

“r" = relacion entre las variables.

POBLACION, MUESTRA Y
MUESTREO:

o Poblacion y Muestra: 45 personas
que laboran como personal
administrativo.

o Muestreo: No probabilistico de tipo
Censal

TECNICAS E |N$TRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS:
o TECNICA: Encuesta.

PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE
DATOS
- Estadistica descriptiva.

Estadistica Inferencial.




RELACION ENTRE LAS VARIABLES DE ESTUDIO

Estilos de Liderazgo y Compromiso Organizacional del Personal Administrativo en la

Municipalidad Distrital de Acoria.

Estilos de Compromiso
N° Liderazgo | Organizacional X2 Y2 XY
x «y”

1 93 112 8649 12544 10416
2 93 111 8649| 12321 10323
3 100 111 10000 12321 11100
4 109 111 11881 12321 12099
5 96 102 9216 10404 9792
6 128 128 16384 16384 16384
7 93 114 8649 12996 10602
8 94 116 8836 13456 10904
9 106 103 11236 10609 10918
10 94 114 8836 12996 10716
11 94 109 8836 11881 10246
12 94 109 8836 11881 10246
13 94 109 8836 11881 10246
14 97 109 9409 11881 10573
15 93 112 8649 12544 10416
16 92 113 8464 12769 10396
17 100 112 10000 12544 11200
18 96 113 9216 12769 10848
19 82 72 6724 5184 5904
20 97 113 9409 12769 10961
21 106 106 11236 11236 11236
22 100 114 10000 12996 11400
23 95 101 9025 10201 9595
24 98 113 9604 12769 11074
25 104 119 10816 14161 12376
26 98 111 9604 12321 10878
27 97 111 9409 12321 10767
28 97 113 9409 12769 10961
29 92 112 8464 12544 10304
30 92 113 8464 12769 10396
31 92 111 8464 12321 10212




Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

32 92 110 8464 12100 10120
33 92 111 8464 12321 10212
34 82 110 8464 12100 10120
35 92 110 8464 12100 10120
36 92 110 8464 12100 10120
37 95 1M1 9025 12321 10545
38 94 107 8836 11449 10058
39 94 108 8836 11664 10152
40 97 105 9409 11025 10185
41 108 113 11664 12769 12204
42 108 1 11664 12544 12096
43 95 107 9025 11449 10165
44 90 110 8100 12100 9900
45 90 106 8100 11236 9540




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 068-2018-FCE-R-UNH

Huancavelica, 04 de Abril del 2018.
VISTO:

Oficio Transcriplorio N° 014-2018-SD-FCE-R-UNH de fecha 04-04-2018, Oficio N 068-2018-EPA-
DIFCE VRAC/UNII de fecha 08 03-2018, Informe N° 03-2018 A/MJ-EPA-FCE de fecha 07-03-2018, emitido
por ¢l docente asesor ¥ miembros jurados pidiendo Aprebacion del Proyecto de Investigacion presentado por
las Bachilleres MANCHA JORGE GABY PILAR y ZUNIGA PARI DEYSY FLOR de la Escucla Profesional de
Administracion, v

CONSIDERANDO:

Que segun el Articulo 8” de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la autonomia universitaria, La
autonomia inherente a las universidades se ejerce de conformidad con lo establecido en la Constitucion, la
presente Ley ¥ demds normativa aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes:
Normalivo, de gobierno, académico, adminisiralivo y econdtnico.

Que, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 157 del Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, aprobado mediante la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17 de diciembre de 2014 con
resolucion N° 001-2014-AF-UNH de fecha 18-12-2014; la autonomia es inherente a la UNH, se ejerce de
conformidad con la Constitucion Politica del Pera, la Ley Universitaria v demas normas, la autonomia es
reconocida por el estado y se manifiesta en los siguientes regimenes: Normative, Gubernamental |
Académico, Administrativo y Economico.

Que, el Articulo 37" del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe que la Escuela Académica Profesional estara integrado por tres docentes ordinarios
de la especialidad o afin con el tema de investigacion. El jurado sera presidido por el docente de mayor
categoria y /o antigiiedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la resolucion
correspondicnte.

Que, el Articulo 34° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe el Proyecto de Investigacion aprobado, serd remitido al Decanato, para que esta
emita Resolucion de aprobacion e inscripeion; previa ratificacion del consejo de faculrad; el graduado
procederd a desarrollar el trabajo de investigacion, con la orientacion del Profesor Asesor. El docente asesor
nombrado es responsable del cumplimiento de la ejecucion y evaluacion del trabajo de investigacién,

En uso dec las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, el Decano de la Facultad.,

Que, se debe de lomar en cuenia que los informes fnales (Tesis) los tesistas deberan evitar
coincidencias con los tocmas de clima y desempeno laboral referentes, marcos tedricos, resullados y
discusiones.

Que, estando a lo acerdado por el Consejo de Facultad en su Sesion Ordinaria del dia 04-04-2018;

SE RESUELVE:

ARTICULO 1° APROBAR e INSCRIBIR el Proyecto de Investigacion Cientifica titulado: “ESTILOS DE
LIDERAZGO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORIA, ANO 2017”
presentado por las Bachilleres MANCHA JORGE GABY PILAR y ZUNIGA PARI DEYSY
FLOR de la Escucla I'rofesional de Administracion,

ARTICULO 2° ELEVESE cl presente documento a las instancias pertinentes.

ARTICULO 3° NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y den/lfas fines.

“"Registrese, Comuniquese y Archivese ll -
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Dr. CARLOS LOZANC NUNEZ
DECANO

ONIO SURICHAQUI MATEO
RETARIO DOCENTE

C.e.
DFCE,
Lotercsaduy



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 053-2018-FCE-R-UNH

Huancavelica, 12 de Febrero del 2018
VISTO:

Hoja de Tramite del Decanato N° 165 de fecha 31-01-2018, El Oficio N° 031-
2018-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 31-01-2018 presentado por el Director de la
Escuela Profesional de Administracion, Informe N° 06-2018-JAI-EPA-FCE-UNH de
fecha 31-01-2018 y la solicitud presentado por las Bachilleres MANCHA JORGE
GABY PILAR y ZUNIGA PARI DEYSY FLOR; pidiendo designacién de Docente Asesor
v Miembros Jurados para el Proyecto de Investigacién, y;

CONSIDERANDO:

Que segin el Articulo 8° de la ley N” 30220 dice El Estado reconoce la autonomia
universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de conformidad con lo
establecido en la Constitucion, la presente Lev ¥ demas normativa aplicable. Esta autonomia se
manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de gobierno, académico, administrativo y
economico.

Que, en concardancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17 de diciembre de 2014
prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro, Doctor y Titulo Profesional a
nombre de la naciéon aprobados en cada facultad y escuela de posgrado. En los grados y titulos
de las carreras profesionales o programas de posgrado acreditados se mencionara tal condicion.,

Que, segun la Décima Tercera disposicion complementaria transitoria. De la ley N°
30220 dice Los estudiantes que, a la entrada en vigencia de la presente Ley, sc encuentren
matriculados cn la universidad no estan comprendidos en los requisitos establecidos en el
articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicion transitoria del estatuto de la UNH dice los
estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley namero 30220, se encuentren matriculados
en la UNH no estan comprendidos cn los requisitos cstablecidos para titulacion del presente
estatuto, el mismo tratamiento se dara para los egresados.

_ Que, el Articulo 36” del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavclica, prescribe una vez elaborada el informe y aprobado por el docente el asesor, cl
informe de investigacion sera presetitado en tres ejemplares anillados a la Escuela Académico
Profesional correspondiente, pidiendo revision y declaracion de apto para sustentacion, por los
jurados.

Que, el Articulo 37" del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estara integrado por tres
docentes ordinarios de la especialidad o alin con el tema de investigacion. El jurado serd
presidido por el docente de mayor categoria y/o anlighedad. La escuela comunicara al Decano
de la Facultad para que este emita la resolucion correspondiente

Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo de investigacion
dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su pase a sustentacién o
devolucion para su complementacion y/o correceion.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, el Decano de la Facultad:

RESUELVE:

ARTICULO 1° DESIGNAR al LIC. ADM. HECTOR QUINCHO ZEVALLOS, como
Asesor del Proyecto de Investigacion Cientifica Titulado: “ESTILOS DE
LIDERAZGO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE ACORIA, ANO 2017”, presentado por las Bachilleres MANCHA
JORGE GABY PILAR y ZUNIGA PARI DEYSY FLOR; de la Escuela
Profesional de Administracion.



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

ARTICULO 2°

ARTICULO 3°

ARTiCULO 4°

RESOLUCION N* 053-2018-FCE-R-UNH
Huancavelica, 12 de Febrero del 2018

DESIGNAR a los miembros Jurados del Proyecto de Investigacion
titulado: “ESTILOS DE LIDERAZGO Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORIA, ANO 2017%,
presentado por las Bachilleres MANCHA JORGE GABY PILAR y
ZUNIGA PARI DEYSY FLOR; de la Escuela Profesional de
Administracion; a los siguientes docentes:

DR. WILFREDO FERNANDO YUPANQUI VILLANUEVA PRESIDENTE

MG. ALBERTO VERGARA AMES SECRETARIO
LIC. ADM., DANIEL QUISPE VIDALON VOCAL
DR. FREDY RIVERA TRUCIOS SUPLENTE

ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.

NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas
fines.

C.e.

DECE

EPA.
Interesados
Archivo

. CARLOS LOZANC NUNEZ

(0} SURIéHAQUI MATEO

DECANO 'RETARIO DOCENTE



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 698-2018-FCE-R-UNH

Huancavelica, 23 de Octubre del 2018
VISTO:

Hoja de Tramite del Decanato N° 2417 de fecha 17-10-2018; Oficio N° 0457-2018-EPA-
DFCE-VRAC/UNH de fecha 17-10-2018, Informe N° 014-2018-HQZ-EPA-FCE de fecha 20-09-
2018; presentado por las bachilleres MANCHA JORGE GABY PILAR y ZUNIGA PARI DEYSY
FLOR; solicitando la Ratificacion de los Miembros del Jurado para la revision del informe final
de tesis, v;

CONSIDERANDO:

Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la autonomia
universilaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de conformidad con lo
Jflestablecido en la Conslitucion, la presente Ley y demas normativa aplicable. Esta autonomia se
manifiesta en los siguientes regimences: Normalivo, de gobierne, académico, administrativo y
econdmico.

Que, en concordancia al Articulo N® 83° del Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17 de diciembre de 2014
prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro, Doctor y Titulo Profesional a
nombre de la nacion aprobados en cada lacultad y escuela de posgrado. En los grados y titulos
de las carreras profesionales o programas de posgrado acreditados se mencionara tal condicion.

Que, segin la Décima Tercera disposicion complemenlaria transitoria. De la ley N°
30220 dice Los estudiantes que, a la entrada en vigencia de la presente Ley, se encuentren
matriculados en la universidad no estan comprendidos en los requisitos establecidos en el
articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del estatuto de la UNH dice los
estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley namero 30220, se encuentren matriculados
en la UNH no estan comprendidos en los requisitos establecidos para titulacion del presente
estaturo, el mismo tratamiento se dara para los egresados.

Que, el Articulo 36° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe una vez elaborada el informe y aprobade por el docente el asesor, el
informe de investigacion sera presentado en tres ejemplares anillados a la Escuela Académico
Profesional correspondiente, pidiendo revision y declaracion de apto para sustentacion, por los
jurados.

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estara integrado por tres
docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de investigacion. El jurado sera
presidida por el docente de mayor categoria y/o antigliedad. La escuela comunicara al Decano
de la Facultad para que este emita la resolucion correspondiente

Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe ¢l Jurado nombrado después de revisar el trabajo de investigacion
dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su pase a sustentacidn o
devolucion para su complementacion ¥/o correccion.

Que¢ mediante, Informe N° 014-2018-11QZ-EPA-FCE de fecha 20-09-2018, emitido por el
docente ascsor LIC. ADM. HECTOR QUINCHO ZEVALLOS donde emite el resultado final de
Aprobacién de la Tesis Titulado: “ESTILOS DE LIDERAZGO Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE ACORIA, ANO 2017” presentado por las bachilleres MANCHA JORGE GABY PILAR y
ZUNIGA PARI DEYSY; para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracién.,



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 698-2018-FCE-R-UNH

Huancavelica, 23 de Octubre del 2018

En uso de las atribuciones establecida por el Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTICULO 1° RATIFICAR a los Miembros de Jurado para la Revision del
informe final de la tesis Titulado: “ESTILOS DE LIDERAZGO Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORIA, ARO 2017” presentado por
las bachilleres MANCHA JORGE GABY PILAR y ZUNIGA PARI DEYSY; para
optar el Titulo Profesional de Licenciado e¢n Administracion; a los
siguientes docenies:

e DR. WILFREDO FERNANDO YUPANQUI VILLANUEVA PRESIDENTE
e MG. ALBERTO VERGARA AMES SECRETARIO
e LIC. ADM. DANIEL QUISPE VIDALON VOCAL

¢ DR. FREDY RIVERA TRUCIOS SUPLENTE

ARTICULO 2° ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.

ARTICULO 3° NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.

“Registrese, Comuniquese y Archivese. —-------«««emmmammmmooceooo. 4

fONIO SURICHAQUI MATEO
“RETARIO DOCENTE

Dr. CARLOS LOZANGC NUNEZ
DECANO

o,

DFCE,
Intercsados
Archivo.



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 783-2018-FCE-R-UNH

Huancavelica, 26 de Noviembre del 2018

VISTO:

Hoja de Tramite N° 2631 de fecha 14-11-2018, Solicitud S/N. presentado por las Bachilleres en
Ciencias Administrativas MANCHA JORGE GABY PILAR y ZUNIGA PARI DEYSY FLOR; pidiendo
programacién de fecha y hora para sustentacion de tesis para Optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracién; y:

CONSIDERANDO:

Que segln el Articulo 8" de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la autonomia universitaria, La
autonomia inherente a las universidades se ejerce de conformidad con lo establecido en la Constitucion, la
presente Ley ¥ demas normativa aplicable, Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes:
Normativo, de gobierno, académico, administrativo y econémico.

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de 1a Universidad Nacional de Huancavelica,
aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17 de diciembre de 2014 prescribe, otorga los
grados académicos de Bachiller, Maestro, Doctor y Titulo Profesional 4 nombre de la nacion aprobados en
cada facultad y escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas de
posgrado acreditados se mencionard tal condicion.

Que, segin la Décima Tercera disposicion complementaria transitoria. De la ley N° 30220 dice Los
estudiantes que, a la entrada en vigencia de la presente Ley, se encuentren matriculados en la universidad
no estan comprendidos en los requisitos establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la
disposicién transitoria del estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley
nimero 30220, se encuentren matriculados en la UNII ne estian comprendidos en los requisitos
establecidos para titulacién del presente estatuto, el mismo tratamiento se dara para los egresados,

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de Huancavclica,
aprobado con Resolucion N° 0207-2018-CU-UNIH de fecha 07 de marzo del 2018, en su Articulo N® 38 si el
graduado es declarado Apto para sustenracion (por unanimidad o mayoriaj, solicitara al Decano de la
IFacultad para que fije lugar, fecha y hora para la sustentacion, La Decanatura emitira la Resolucién fijando
fecha hora y lugar para la sustentacion, asimismo entregard a los jurados €l formato del acta de evaluacion,

Que con el OFICIO N° 0493 2018 EPA-DFCE-VRAC/UNH dc fecha 07-11-2018, Informe N° 10-
2018-MJ-EPA-FCE de fecha 25-10-2018, los docentes miembros del jurade evaluador emiten informe de
aprobacién del informe final de tesis titulade “ESTILOS DE LIDERAZGO Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
ACORIA, ANO 2017, dando pase a sustentacion.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTiCULO 1° PROGRAMAR la fecha y hora para la Sustentacion Via Tesis tlulada: “ESTILOS
DE LIDERAZGO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORIA, ANO 20177,
presentado por las Bachilleres en Ciencias Administrativas MANCHA JORGE GABY
PILAR y ZUNIGA PARI DEYSY FLOR para el dia jueves 06 de diciembre del 2018 a
horas 03:00 p.n. en ¢l Aula Magna de la Facultad de Ciencias Empresariales.

ARTICULQ 2° ENCARGAR al Presidente del Jurado el cumplitniento de la presente Resolucion y
la remision del acta y documentos sustentatorios al Decanato para su registro y
tramite correspondiente,

o “Registrese, Comuniquese y Archives
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~—Dr. CARLOS LOZANO NUNEZ afQN10 SURICHAQUI MATEO
DECANO JCRETARIO DOCENTE

C.c.

DFCE.
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