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RESUMEN 

 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación 

entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los trabajadores de la 

Municipalidad distrital de Pacucha, provincia de Andahuaylas, región Apurímac, 2017”. 

Donde se determinó la relación existente entre estas dos variables de estudio. 

 

La metodología empleada para la investigación correspondiente a un estudio de 

enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional y de diseño es no experimental, 

transversal correlacional. 

 

La población del objeto de estudio está conformada por todos los trabajadores que 

laboran en las diferentes áreas funcionales, en donde se evaluó una muestra 34 

trabajadores del municipio. 

 

La recolección de la información se realizó utilizando las técnicas de encuesta y el 

instrumento con su respectivo cuestionario, en donde el liderazgo transformacional estuvo 

conformado de 16 ítems y el compromiso organizacional de 12 ítems, ambas variables con 

cinco alternativas, fueron validados a través de juicios de expertos. 

 

La confiabilidad del instrumento se determinó a través, del alfa de Cronbach arrojo un 

valor de 0.860, que significa una excelente confiablidad. 

 

De acuerdo al resultado, se determinó que existe relación positiva alta entre el liderazgo 

transformacional y compromiso organizacional. En donde valor del coeficiente de 

correlación de rho de Spearman fue 0,774** que describe una correlación positiva alta; el 

liderazgo transformacional influye en el compromiso organizacional en los trabajadores de 

Municipalidad Distrital de Pacucha. 

 

Palabras claves: liderazgo transformacional, compromiso organizacional. 
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ABSTRACT 

 

The main objective of this research work was to determine the relationship between 

transformational leadership and organizational commitment of the workers of the District 

Municipality of Pacucha, province of Andahuaylas, Apurímac region, 2017. Where the 

relationship between these two study variables was determined. 

 

 The methodology used for the investigation corresponding to a study of quantitative 

approach, descriptive level correlational and design is non-experimental, transversal 

correlational. 

 

 The population of the object of study is made up of all the workers who work in the 

different functional areas, where a sample of 34 workers from the municipality was 

evaluated. 

 

 For data collection, we used the survey techniques and the instrument with its respective 

questionnaire, where the transformational leadership was made up of 16 items and the 

organizational commitment of 12 items, both variables with five alternatives, were validated 

through judgments of experts 

 

 The reliability of the instrument was determined through, from the alpha of cronbach I 

throw a value of 0.860, which means an excellent reliability. 

 

 According to the result, it was determined that there is a positive relationship between 

transformational leadership and organizational commitment. Where Spearman's rho 

correlation coefficient value was 0.774 ** describing a moderate positive correlation; the 

transformational leadership influences the organizational commitment in the workers of 

District Municipality of Pacucha. 

 

Keywords: transformational leadership, organizational commitment 
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INTRODUCCIÓN 

 

El presente trabajo de investigación se refiere al tema de liderazgo transformacional y 

compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachucha, 

Provincia de Andahuaylas, Región Apurímac, 2017. 

 
Este trabajo de investigación tiene como objetivo principal determinar la relación entre 

liderazgo transformacional y compromiso organizacional en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Pachucha. Para el desarrollo del marco teórico de estas dos 

variables de estudio, se revisó las distintas fuentes bibliográficas de las cuales se ha 

extraído las citas pertinentes para su desarrollo. 

 
El liderazgo transformacional es un estilo que conduce a sus colaboradores al 

crecimiento profesional y al desarrollo exitoso de la organización.  

 
El compromiso organizacional se considera como la base del éxito de las 

organizaciones, si se logra el comprometer el recurso humano con la se trabaja se tendrá 

colaboradores motivados y comprometidos que contribuyeran en el logro de las metas y 

objetivos organizacionales. 

 

En la actualidad estos dos temas son de gran importancia para las organizaciones que 

contribuyen en el cumplimiento de los objetivos establecidos. A demás, se investigará como 

estas dos variables funcionan dentro de la Municipalidad Distrital de Pacucha sobre en los 

trabajadores. 

 

La estructura de la investigación comprende cinco capítulos establecidos de la siguiente 

manera: 

 
En primer capítulo: se realiza el planteamiento, formulación del problema general como 

las específicas; asimismo fundamento y justificación de la investigación incluyéndose 

también formulación de los objetivos. 

 

Segundo capítulo: Se desarrolla el marco teórico, se desarrolló los antecedentes, la 

fundamentación teórica y el glosario de términos más utilizados de la investigación. 

 
Tercer capítulo: se desarrolla la metodología, se plantearon las hipótesis, se definió y 

operacionalización las variables, también se plantea la metodología: el enfoque, nivel, tipo 
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y diseño, asimismo se identificó la población, muestra, técnicas e instrumentos y métodos 

utilizados para el análisis de datos. 

 

Cuarto capítulo: Reporta los resultados de la investigación y la contrastación estadística 

de la hipótesis de la investigación. 

 
Quinto capítulo: Se desarrolla la discusión de los resultados, contrastando las hipótesis 

con las teóricas e investigaciones de otros autores del tema en cuestión. 

 

Finalmente, esta las conclusiones y sugerencias correspondientes, referencias 

bibliográficas, y los anexos exigidos. 
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CAPÍTULO I 
 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 

1.1. Planteamiento del problema 

 

En el ámbito internacional en los últimos años, el fomento de cambios y 

transformaciones  ha llevado a que las organizaciones estén más preocupado 

para poder liderar un contexto de crecimiento y cambio; por esta razón  el liderazgo 

transformacional ha sido considerado como uno de los tipos de liderazgo más 

adecuado para orientar a las organizaciones hacia al cambio e innovación. Por lo 

tanto, ellos tienen la capacidad y habilidad de liderar que una organización se 

adapte rápidamente a los cambios que está inmerso, generado buenos resultados. 

(Guevara, 2017, p. 15)  

 

Es decir, las organizaciones están inmersos en un mundo competitivo, en 

donde afrontan cambios considerables en su estructura. En la actualidad la 

preocupación de las empresas tanto publica y privadas es contar con 

profesionales capacitados para los puestos de jefes, coordinadores, gerentes, 

supervisores, etc. Por tanto, ellos tienen capacidad para liderar un contexto 

cambiante. 

 

Por otro lado, según investigaciones realizadas por la consultoría Deloitte Perú,  

considera que el 87% de los directivos y líderes internacionales consideran que el 

principal problema y preocupación que tienen las organizaciones es la falta de 

compromiso laboral de los colaboradores,  esto debido a que los líderes de las 

diferentes organizaciones no tiene un buen estilo de liderazgo frente a sus 

colaboradores, por esta razón  muchos de ellos no están comprometidos con la 

organización. 

 

A nivel nacional las organizaciones en el Perú están sufriendo cambios 

acelerados debido a los avances tecnológicos y sociales, lo que genera una 

preocupación para enfrentar estos cambios tanto a los individuos, a las 

organizaciones y al mismo estado peruano. Por ello, Gil (2015) presidente de la 

Asociación Peruana de Coaching (APCO) considera que ha surgido nuevas 

teorías de liderazgo que podrían dar una respuesta a estos cambios. También 

afirma que  el buen desempeño de los colaboradores en las instituciones públicas 
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y privadas es producto de un buen liderazgo, además el líder debe mantener un 

buen estilo de liderazgo frente a los subordinados para poder influenciar en el 

grupo y compromételos al logro de los objetivos.  

 
Así mismo en el gobierno nacional  actualmente  viene impulsando el proceso  

de Modernización de la Gestión Pública, que tiene como finalidad la obtención de 

mayores niveles de eficiencia del aparato estatal, de esta manera que  lograr una 

mejor atención a la ciudadanía, priorizando y optimizando el uso de los recursos 

públicos. Con esto lo que busca  es alcanzar un estado: que esté al servicio a la 

ciudadanía, canales efectivos de participación ciudadana, descentralizando y 

desconcentrando, transparente en su gestión, con servidores públicos calificados 

con una adecuada remuneración y fiscalmente equilibrada. Para afrontar estos 

cambios que se viene realizando en los diferentes  niveles del estado peruano, se 

requiere lideres transformacionales  porque que tienen visión de cambio y  tienen 

la capacidad de afrontar estas situaciones a las que está inmerso las instituciones. 

 

Por consiguiente, la finalidad de la municipalidad distrital de Pacucha 

representa al vecindario, promueve la prestación de servicios públicos locales y el 

desarrollo integral, sostenible y armónico en la jurisdicción del distrito; orientado a 

promover el desarrollo humano integral, con mayor bienestar y calidad de vida 

humana en una cultura de paz, bien común y protección del medio ambiente. 

Además tiene los siguientes objetivos: 

 

 Planificar el desarrollo local en el ámbito de la jurisdicción. 

 Regular y administrar con eficiencia la capacidad de gobernar, bajo el enfoque 

de gobernanza y representar a la población buscando su bienestar y progreso. 

 Buscar el desarrollo humano y la mejora sostenida de las condiciones de vida 

de la población, teniendo en cuenta la condición de género asimismo con 

equidad, lucha contra la pobreza e inclusión social, integrando la participación 

ciudadana en todas sus formas de organización y control. 

 Satisfacer adecuada y oportunamente las necesidades de infraestructura 

básica urbana y rural facilitando su accesibilidad. 

 Propender al cambio cualitativo de la institución mediante una gestión 

moderna eficaz y eficiente, con el uso adecuado y racional de los recursos. 

 Estimular e institucionalizar la participación de la población en la prestación 

de servicios públicos locales y en la gestión municipal, mediante el ejercicio 
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de los derechos de iniciativa y petición, así como el cumplimiento de las 

normas municipales y distintas formas de trabajo comunal. 

 Los demás objetivos señalados por la Ley Nº. 27972 Ley Orgánica de 

Municipalidades. 

Estos objetivos establecidos no se están cumpliendo como debería ser por 

muchas razones. Porque durante la experiencia vivida como trabajador  en la 

municipalidad pude observar  los siguientes problemas: 

 

 Falta de compromiso y de iniciativa propia, porque los trabajadores no aportan 

ideas que den solución al problema que se presenta en el cumplimiento de 

sus funciones, esperan que el jefe decida qué hacer.  

 Los trabajadores tienen  apatía al cambio y tienen la tendencia a  seguir 

realizando las cosas como siempre. 

 Los trabajadores demuestran desinterés para mejorar la atención al 

ciudadano esto refleja en un cambio lento en la estructura organizacional  

 Existe falta de capacitación de los trabajadores. Por qué los jefes deciden a 

quien capacitar o  a veces solo ellos acaparan la capacitación. 

 Existe comunicación inapropiada entre trabajadores y jefes inmediatos.  

 Existe desmotivación en los trabajadores para lograr las metas. 

 falta de identificación de los trabajadores con la misión y visón de la 

municipalidad distrital de Pacucha. 

 Existe incumplimiento de funciones y obligaciones por parte de los 

trabajadores de la municipalidad. 

 Existe incumplimientos de los horarios  de trabajo. 

En la actualidad el problema que radica fundamentalmente es por la ausencia 

de un líder transformacional en la Municipalidad de Pacucha, justamente éste tipo 

de líder tiene la capacidad de establecer la dirección e influenciar y alinear al 

talento humano hacia un mismo fin, motivándolos y comprometiéndolos hacia la 

acción y haciéndolos responsables por su desempeño.  

 

Por esta razón se investigó el liderazgo transformacional y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha. 
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1.2. Formulación del problema 

 
1.2.1. Problema general 

 
¿Cuál es la relación entre liderazgo transformacional y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, 

provincia de Andahuaylas, región Apurímac, 2017? 

 
1.2.2. Problemas específicos 

 
a. ¿Cuál es la relación entre consideración individualizada y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Pacucha, provincia de Andahuaylas, región Apurímac, 2017? 

 
b. ¿Cuál es la relación entre estimulación intelectual y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Pacucha, provincia de Andahuaylas, región Apurímac, 2017? 

 
c. ¿Cuál es la relación entre la motivación inspiradora y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Pacucha, provincia de Andahuaylas, región Apurímac, 2017? 

 
d. ¿Cuál es la relación entre influencia idealizada y compromiso 

organizacional de los trabajadores en la Municipalidad distrital de 

Pacucha, provincia de Andahuaylas, región Apurímac, 2017? 

 
1.3. Delimitación de la investigación 

 
1.3.1. Delimitación espacial 

 
La investigación se realizó en Municipalidad distrital de Pacucha en la 

provincia de Andahuaylas, región Apurímac, donde se investigó a todos los 

trabajadores que vienen laborando en la institución, cuyas instalaciones se 

encuentran jr. Atahualpa S/n al costado del templo Católico Virgen de 

Carmen.  

 
1.3.2. Delimitación temporal 

 
La investigación se ha desarrollado, en relación a los hechos del año 

2017. 
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1.3.3. Delimitación teórica 

 
 El estudio planteado comprende temas de liderazgo transformacional y 

compromiso organizacional; dentro de los cuales se desarrollarán: 

 
Liderazgo transformacional 

 Consideración individualizada 

 Estimulación intelectual  

 Motivación inspiradora 

 Influencia idealizada  

 
Compromiso organizacional  

 Compromiso afectivo 

 Compromiso normativo 

 Compromiso de continuidad  

 
1.4. Justificación 

 

1.4.1. Justificación practica 

 
Dicho proyecto de investigación quiere mejorar el liderazgo 

transformacional y el compromiso organizacional en los trabajadores. A 

demás ambas variables proporcionan una solución práctica influyendo en 

el comportamiento del colaborador, cumpliendo las tareas, obligaciones, 

metas y objetivos en benéfico de la institución.  

 

1.4.2. Justificación teórica-científica 

 

Dicho proyecto de investigación tiene como propósito fundamental, 

profundizar e incrementar el marco teórico de las variables de estudio y 

demostrar el grado de relación o asociación del liderazgo transformación y 

compromiso organizacional. A demás, los resultados obtenidos serán de 

gran utilidad para investigaciones similares. 

 

1.4.3. Justificación metodológica 

 
Dicho proyecto de investigación se realizó siguiendo las pautas o 

procedimientos correspondientes, valiéndose de los métodos científicos 

que demuestran su validez y confiabilidad. Por tanto, pueden ser utilizados 
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en otros trabajos de investigación, porque se realiza con fundamentos 

teóricos siendo, analizados por expertos en investigación. 

 
Objetivos  

 
1.4.4. Objetivo general 

 
Determinar la relación entre liderazgo transformacional y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, 

provincia de Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 

1.4.5. Objetivos específicos 

 
a. Determinar la relación entre consideración individualizada y 

compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad 

distrital de Pacucha, provincia de Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 
b. Determinar la relación entre estimulación intelectual y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Pacucha, provincia de Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 
c. Determinar la relación entre motivación inspiradora y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Pacucha, provincia de Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 
d. Determinar la relación entre influencia idealizada y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Pacucha, provincia de Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 

 

 

 

 

 

 

 



24 
 

CAPÍTULO II 

 

FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA DE LA INVESTIGACIÓN 

 

2.1. Antecedentes 

 
2.1.1. Antecedentes internacionales 

 
a. Cortez, J. (2016) realizo la investigación: Liderazgo transformacional y 

clima organizacional de los colaboradores del área administrativa en el 

gobierno Municipal de Cantón Pillaro, provincia de Tungurahua, de la 

Universidad Técnica de Ambato - Ecuador. La Investigación de tipo 

descriptivo – correlacional, se estudió una muestra de 112 empleados, 

el instrumento utilizado fue el cuestionario. 

 

La investigación concluye: 

  El coeficiente de correlación rho Superman arrogo un valor (r=.562; 

p<0.01).  lo que termina que existe una relación positiva entre el 

liderazgo transformacional y el Clima Organizacional, y con esto 

sugiere que las condiciones de un buen liderazgo, también 

favorecerá en el clima laboral de los colaboradores. 

 El líder mantiene una buena conducta frente a los subordinados, de 

tal manera tiene una influencia positiva en el ambiente de trabajo y 

equipo de trabajo. A demás, desarrolla talleres de motivación  para 

su buen desempeño y rendimiento laboral. 

 

b. Morales, K. (2018) realizo la investigación: Coaching como estrategia 

para el mejoramiento del liderazgo transformacional en fuerza aérea 

Colombiana 2017, de la Universidad Cooperativa de Colombia 

(Colombia). 

 

La investigación concluye: 

 Con relación a influencia idealizada, los jefes o directivos con 

carismáticos, mantienen una buena conducta frente a los 

subordinados  para ellos se lleven una buena percepción de las 

acciones que realizan. A demás, los  ven al líder como una persona 

con mucha experiencia para afrontar situaciones de incertidumbre.  
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 Con relación a consideración individualizada, los jefes o directivos 

tratan  a cada colaborador de acuerdo a sus necesidades, 

habilidades y destrezas, así mismo, ven los puntos débiles a la hora 

de asignar las tareas. 

 Con relación a motivación inspiradora, los jefes o directivos 

comunican las expectativas de manera clara  para despertar el 

espíritu de equipo, el entusiasmo y el optimismo  de seguir 

trabajando en la institución. Por lo cual muchos ellos están bien 

estimulados a trabajar intensamente para lograr el objetivo de la 

empresa. 

 Con relación estimulación intelectual, los equipos de trabajo están 

bien preparados porque asisten a los diferentes cursos o talleres 

que brinda la institución. Esto contribuye en su formación 

profesional, están bien preparados y capacitados para desempeñar 

cualquier tarea.  

 

c. Barahona, S. (2015) realizo la investigación: Satisfacción laboral y 

compromiso organizacional en la Unidad Educativa Jaques Dalcroze, 

de la Universidad Internacional Sek Quito- Ecuador. La Investigación de 

tipo descriptivo – correlacional, se estudió una muestra de 52 

empleados, el instrumento utilizado fue el cuestionario. 

 

La investigación concluye: 

 Determina que la satisfacción y compromiso organización  tiene 

una relación positiva; esto quiere decir, si hay un alto índice de 

satisfacción laboral también habrá alto nivel de compromiso 

organizacional en los colaboradores. 

 Con relación al compromiso organizacional,  se demuestra que la 

mayoría de los colaboradores están comprometidos con la 

institución y se sienten orgullosos  se seguir  perteneciendo y  de 

trabajar en ella. Pero también una pequeña parte de los 

colaboradores indica que algunos ellos no tienen el apoyo de sus 

jefes inmediatos y no mantienen una buena relación con sus 

compañeros de trabajo. Por lo cual es necesario que los directivos 

realicen charlas de motivación y capacitaciones continuamente con 
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objetivo de que  los trabajadores sienten bien y atender las que 

necesidades que puedan tener. 

 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

 

a. Urcia, G. (2016) realizo la investigación: Influencia del clima 

organizacional en la mejora del compromiso organizacional de los 

trabajadores de La Municipalidad distrital de Pacasmayo 2018, de la 

Universidad Nacional de Trujillo – Perú. La Investigación de tipo 

descriptivo, se estudió una muestra de 53 empleados, el instrumento 

utilizado fue el cuestionario. 

 

La investigación concluye: 

 Se demuestra que en la municipalidad de Pacasmayo existe un alto 

clima organizacional y un alto compromiso organizacional de los 

trabajadores. 

 Los trabajadores que poseen in buen clima laboral, se sienten 

identificados y comprometidos con la organización y con sus 

compañeros que laboran dentro de ella. 

 

b. Santiago, H. (2015) realizo la investigación: Liderazgo transformacional 

del director y clima organizacional del hospital II Alberto Hurtado de 

Abadía- la Oroya, 2014, de la Universidad Nacional de Centro del Perú. 

La Investigación de tipo descriptivo – correlacional, se estudió una 

muestra de 97 trabajadores, el instrumento utilizado fue el cuestionario. 

 

La investigación concluye: 

  Con relación al liderazgo transformacional es evidente que los jefes 

o directores del hospital desempeñan sus funciones de forma  

adecuada, porque poseen un estilo de liderazgo adecuado, esto 

hace que los trabajadores estén comprometidos con el logro de la 

misión del hospital dejando  de lado su interés personal y enfocarse 

más en lo colectivo. 

 Con relación a la estimulación intelectual, los jefes o directores del 

hospital estimula el trabajo creativo, les motiva que participen y 

aporten nuevas ideas y les dedica más tiempo a enseñar y orientar  
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de los miembros de su organización. En sentido, los  colaboradores 

se desarrollaran profesionalmente. 

 Con relación a la motivación inspiradora, demuestra que los jefes y 

directores del hospital expone los nuevos retos que tendré la 

institución para que los colaboradores tengan en conocimiento, para 

lo cual les motiva, trasmite el optimismo y les hace ver las situaciones 

futuras que se  lograra. 

 Con relación a la consideración individualizada, los jefes y directores 

del hospital están logrando poner en práctica importante de la 

consideración individual, ya que se preocupa en orientar a los 

trabajadores para que desempeñen mejor, atiende las necesidades 

que tienen y hace el reconocimiento correspondiente al que 

desempeño mejor que los demás. 

 Con relación a la influencia idealizada, se demuestra que los jefes y 

directores del hospital están llamando la atención y admiración de los 

subordinados por las acciones que realiza, esto hace que los exista 

una confianza mutua entre ambas partes. 

 

c. Huertas, Z. (2017) realizó la investigación de: Satisfacción laboral y 

compromiso organizacional en los colaboradores del programa nacional 

de Infraestructura Educativa del MINEDU Lima - 2016, de la Universidad 

Autónoma de Perú. La Investigación de tipo descriptivo – correlacional, 

se estudió una muestra de 71 colaboradores, el instrumento utilizado 

fue el cuestionario. 

 

La investigación concluye:  

 El coeficiente de correlación de Rho Spearman arrogo un valor de 

0.638, esto determinó que existe una correlación positiva moderada 

entre satisfacción laboral y compromiso organizacional. 

 Con relación al primer objetivo específico, se determinó que existe 

una correlación moderada positiva entre la supervisión y compromiso 

organizacional, así mismo, coeficiente de correlación de Rho 

Spearman arrogo un valor de 0,507. 

 Con relación al segundo objetivo específico, se determinó que existe 

una correlación moderada positiva entre los asensos y compromiso 
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organizacional, así mismo coeficiente de correlación de Rho 

Spearman arrogo un valor de 0,588. 

2.1.3. Antecedentes locales 

 

a. Roman, L. (2017) realizó la investigación: Relación entre la motivación 

bifactorial con el compromiso organizacional del personal Administrativo 

de la Dirección de salud Apurímac II, Andahuaylas, región de Apurimac-

2017, de la Universidad Nacional José María Arguedas, Andahuaylas, 

Apurímac - Perú. La Investigación de tipo descriptivo – correlacional, se 

estudió una muestra de 119 trabajadores, el instrumento utilizado fue el 

cuestionario. 

La investigación concluye:  

 Sobre la manera en que se relacionan la motivación bifactorial con 

el compromiso organizacional, se demuestra que existe una 

relación positiva baja en los trabajadores de la Dirección de Salud 

Apurímac II, es decir que a medida que se incrementa la primera 

variable también la otra variable, puesto que el valor obtenido en el 

coeficiente Rho de Spearman es (r = ,302**, p = ,000 < ,05). 

 Sobre la manera en que se relacionan el factor motivacional con el 

compromiso afectivo, a través del coeficiente de correlación de 

Spearman se demuestra que existe una relación positiva baja en 

los trabajadores de la Dirección de Salud Apurímac II. 

 Sobre la manera en que se relacionan el factor motivacional con el 

compromiso normativo, a través del coeficiente de correlación de 

Spearman se demuestra que existe una relación positiva 

moderada. 

 Sobre la manera en que relacionan el factor motivacional con el 

compromiso de continuidad, encontramos a través del coeficiente 

de correlación de Spearman se demuestra que existe una relación 

positiva muy baja. 

 

b. Leguía, E. (2017) realizo la investigación: Liderazgo transformacional y 

espíritu emprendedor de los estudiantes de la escuela profesional de 

administración de empresas de la universidad nacional José María 

Arguedas, Andahuaylas, 2016, de la Universidad Nacional José María 
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Arguedas, Apurímac - Perú. La Investigación de tipo descriptivo – 

correlacional, se estudió una muestra de 133 estudiantes, el instrumento 

utilizado fue el cuestionario.  

 

La investigación llego a las siguientes conclusiones: 

 En cuanto al objetivo general, el coeficiente de correlación de 

Spearman (r = ,543**, p = ,000 < ,05), lo que termina que existe 

correlación positiva mediana entre liderazgo transformacional y 

espíritu emprendedor de los estudiantes de la Escuela Profesional 

de Administración de Empresas de la Universidad Nacional José 

María Arguedas, Andahuaylas – 2016 

 En cuanto al primer objetivo específico se establece, que existe 

relación entre la estimulación intelectual y necesidad de 

autorrealización. El coeficiente de correlación de Spearman (r = 

,598**, p = ,000 < ,05) revela, que existe una correlación positiva 

media entre las dimensiones. 

 La quinta conclusión frente al cuarto objetivo específico establece, 

que existe relación entre la motivación inspiradora y necesidad de 

autorrealización. El coeficiente de correlación de Spearman (r = 

,430**, p = ,000 < ,05) revela, que existe una correlación positiva 

media entre las dimensiones. 

 La segundo conclusión frente al sétimo objetivo específico 

establece, que existe relación entre la consideración individualizada 

y necesidad de autorrealización. El correlación de Spearman (r = 

,567**, p = ,000 < ,05) revela, que existe una correlación positiva 

media entre las dimensiones. 

 
2.2. Marco teórico  

 
2.2.1. Liderazgo  

 
 De acuerdo Lussier y Achua (2011) define, “el liderazgo es la influencia 

del líder sobre el  los seguidores, esto ayuda a que se logren las metas 

establecidas” ( p. 6).  
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 Así mismo Robbins y Judge (2013) definen, “como la capacidad del líder 

de persuadir e influir sobre el actuar de los individuos y equipos, dirigirlo 

hacia el logro de un objetivo en común” ( p. 367).  

 
Por su parte Koontz y Cannice (2012) definen, como un proceso de 

dirigir e influenciar  en las actividades con relación a las funciones de 

los miembros del grupo, con el propósito de participen con disposición 

y entusiasmo en el lograr los trabajos prefijados. (p. 413) 

 
Amaru (2009) afirma: 

El liderazgo es una de las principales funciones que desempeñan los 

administradores dentro de las organizaciones. Es decir, que las 

personas que desempeñan el liderazgo influyen en el comportamiento 

de los colaboradores para lograr los objetivos organizacionales. (p. 313) 

 
2.2.2. Teorías de liderazgo 

 
2.2.2.1. Teorías de rasgos del liderazgo 

 
Según Chiavenato (2006) considera, “las características o 

cualidades personales que les distinguen a los lides de los que no 

lo son” (p.105). 

 
 Por otro lado, Lussier y Achua (2011), manifiestan, “que la 

teoría de rasgos,  intentan determinar  las cualidades distintas que 

expliquen la eficacia del liderazgo” (p. 16). 

 
De acuerdo a las teorías, el líder posee una serie atributos 

personales que la distingue de los demás, es decir, que tiene 

habilidades personales que le permite influir en el 

comportamiento de sus seguidores. Estas investigaciones 

iniciadas entre la década de 1920 a 1930, consistía en buscar 

y determinar las características y habilidades distintivas del 

líder. En la investigación se estudió algunos rasgos en la incluía 

la estatura física, habilidad mental superior, empatía, la 

madurez emocional, la fluidez del discurso. Pero la 

investigación realizada llego a la conclusión que era imposible 
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identificar las cualidades distintivas un líder. (Robbins y Coulter 

2014, p. 536) 

 
2.2.2.2. Teorías de comportamiento del liderazgo 

 
 De acuerdo, Lussier y Achua  (2011) sostiene que, “esta teoría 

pretende explicar y clasificar a los líderes por medio de sus 

cualidades o estilos particulares, o por medio de los patrones de 

su comportamiento” (p. 16).  

 
 Por su parte, Robbins y Coulter (2011) afirma que, “esta teoría 

identifica y explica las diferentes conductas del líder” (p. 424).  

 
Con respecto al tema, Chiavenato (2006) afirma que, “esta 

teoría estudia y analiza las conductas de los lideres frente a sus 

subordinados” (p. 106).  

 
Así mismo el autor menciona que las investigaciones 

realizadas de la teoría de comportamiento del liderazgo,  sé 

menciona a continuación: 

 
a. Investigación de la universidad de Lowa 

 

Chiavenato (2009) sostiene que, la investigación realizada 

en la universidad de Lowa, se inicia en el año 1930, estuvo a 

cargo kurt Lewin y su equipo de trabajo quienes analizaron 

tres estilos de liderazgo: 

 
Liderazgo autoritario  
 

De acuerdo Chiavenato (2009) sostiene que, “el líder 

centraliza el poder y toma decisiones sin la participación de 

los empleados, es decir, asigna las tareas que tiene que hacer 

el grupo y la supervisión es frecuente” (p. 349). 

 
 Describía al líder autocrático, “como el único capaz tomar 

las decisiones estratégicas de la empresa, orienta y controla 

a los equipos de trabajo” (Robbins y Coulter, 2014, p. 537). 
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Liderazgo liberal  

De acuerdo Chiavenato (2009) sostiene que, “el líder se 

caracteriza por tener un poco participación, su supervisión es 

pasiva, otorga a los trabajadores mayor libertad de tomar 

decisiones grupales o individuales” (p. 350). 

 
Por su parte Robbins y Coulter (2014) afirma que, “el líder 

deja a los colaboradores la libertad de lomar las decisiones y 

realizar su laboral de la manera más considere conveniente” 

(p. 537).  

 
Liderazgo democrático 

 
De acuerdo Chiavenato (2009) sostiene que, “el líder se 

caracteriza por tomar en cuenta la participación de los 

subordinados en la toma de decisiones y delega la autoridad” 

(p. 350).  

 
Robbins y Coulter (2014) describe, “que el líder estimula 

que los colaboradores participen y opinen  en la toma de 

decisiones, delega las tareas a otros, le ayuda y orienta a los 

empleados” (p. 537). 

 
b. Investigación de la universidad de Michigan 

 
Según (Chiavenato, 2009, p. 350) afirma que esta 

investigación inicia en la década de 1940, en donde el objetivo 

del estudio consistía en determinar el comportamiento de los 

líderes efectivos, donde se identificó 2 dimensiones 

conductuales de liderazgo y son:  

 
Liderazgo centrado en el empleado 

 
De acuerdo Chiavenato (2009) afirma, “el líder se 

caracteriza por mantener una buena relación con sus 

colaboradores, se interesa por las necesidades, también por 

la formación y  del desarrollo del colaborador” (p. 350). 
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Por su parte Robbins y Coulter (2014) afirma que, “los 

líderes orientados a los empleados, da mayor importancia a 

las relaciones personales” (p. 539). Así mismo, si los líderes 

están más orientados a los colaboradores, el grupo será más 

productivo. 

 

Liderazgo centrado en la producción  
 

Según Chiavenato (2009) afirma que, “el líder se enfoca 

en la producción y por el cumplimento de las metas” (p. 

350). 

 

Por su parte, Robbins y Coulter (2014) afirma que, “líder 

se muestra más interesado por las tareas y objetivos de la 

organización” (p. 539).  

 

c. Investigación de la universidad Estatal de Ohio 
 

Según (Chiavenato, 2009, p. 351) afirma que, el propósito 

de la investigación era medir, evaluar e identificar el 

comportamiento de los líderes superiores, sin embargo, la 

investigación identifico 2 dimensiones:  

 

Consideración por la persona 
 

De acuerdo Robbins y Coulter (2014) afirma, “que el líder 

se caracterizaban por mantener buenas relaciones 

interpersonales en el ambiente de trabajo, genera confianza 

mutua y respeta y considera las ideas de los colaboradores  

con las que trabaja” (p. 546).  

 

Para Chiavenato (2009) sostiene: 

Que este líder se enfatiza más por las relaciones 

interpersonales, tiene interés por las necesidades de las 

personas con las que trabaja y trata de hacer las cosas de 

la mejor manera para que sus subordinados  se sientan 

satisfechos. (p. 352) 
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Enfoque de estructura de trabajo 

 
El líder organiza el trabajo que realizara equipo de trabajo 

con único fin de lograr las metas” (Robbins y Coulter, 2014, p. 

539).  

 

Por otro lado, Chiavenato (2009) señala que, “el líder 

programa las tareas a realizar y están más enfatizados y 

preocupados lograr las metas establecidas, por lo cual líder 

pone más énfasis en la  producción” (p. 352).  

 
2.2.2.3. Teoría de contingentes del liderazgo 

 

La teoría de contingencias, son eventos que pueden ocurrir en 

cualquier momento, es decir algo incierto. Por eso muchos 

líderes no tuvieron la capacidad de comprender el  ambiente 

en la laboran, por lo cual no pudieron lograr el éxito. (Robbins 

y Coulter, 2014, p. 540) 

 
Para Koontz, Weihrich y Cannice (2012) manifiesta que: 

Los líderes no se conviertes en líder por sus  atributos 

personales, sino que también por  los factores contingentes con 

las interactúa, entre ellos con los miembros un grupo, 

personas, etc”. Por lo cual la investigación de Fiedler propone 

tres modelos claves para ver la situación de liderazgo y ayuda 

a determinar el estilo de liderazgo más  efectivo. (p. 424) 

 
Posición de poder  

 
De acuerdo al tema Robbins y Coulter (2014)  afirma que 

Fiedler describe, “que el líder tiene una posición formal dentro de 

la organización, de tal forma puede influenciar en las actividades 

realizadas, toma decisiones y realizar recompensas” (p. 540). 

 
Para Koontz, Weihrich y Cannice (2012) señala que: 

Refiere a los poderes legítimos de autoridad que tienen el líder 

en su puesto y la capacidad de castigar y recompensar a los 
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colaboradores, en el caso de un gerente de una organización 

tiene un posición clara y considerable de poder para hacer 

cumplir las instrucciones que realiza hacia a los colaboradores. 

( p. 424)  

 
Estructura de tareas  

 
Con respecto al tema, Robbins y Coulter (2014) afirman que, 

“describe que las tareas o actividades a realizar es definida y 

deben ser realizadas de manera planificada por los subordinados” 

(p. 540).  

 
Amaru (2009) manifiesta que: 

Si las tareas están bien establecidas con claridad y certeza, 

será favorable para el líder, porque los subordinados saben lo 

que hay hacer y cómo hacerlo. Si las tareas son impredecibles 

y desorganizadas son desfavorables para el líder, porque los 

colaboradores no saben qué hacer. (p. 32)  

 
Relación líder miembro 

 
Con respecto a las relaciones líder-miembro, Robbins y Coulter 

(2014) afirman que, “el líder mantiene una conducta carismática 

para generar confianza y respeto de ante los subordinados” (p. 

540)  

 
De acuerdo, Koontz, Weihrich y Cannice (2014) afirma que, “el 

líder debe mantener una buena relación con los miembros del 

grupo para que los subordinados tengan confianza con él y que 

estén dispuestos a seguirlo” (p. 424). 

 
2.2.3. Liderazgo transformacional  

 
Con respecto al tema, Robbins y Coulter (2014) define que, “la influencia 

del líder actúa como un estimulante  motivador que impulsa  a los 

colaboradores a lograr cambios significativos para la organización” (p. 

545).  
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Otro concepto de liderazgo transformacional es el proceso en  el que 

los líderes y seguidores hacen entre sí para alcanzar  mayores niveles 

morales y motivacionales, se caracterizan por ser visionarios, inspiran y 

motivan a los seguidores a ser partícipes del cambio. (Koontz, Weihrich 

y Cannice, 2012, p. 430)  

 

Por otro lado el liderazgo transformacional es idóneo para motivar e 

incentivar a que los seguidores para que actúen activamente en los 

cambio de la organización, en ese sentido ellos estén bien estimulados 

a cumplir la misión y la visión. (Bracho y García, 2013,  p. 167) 

 
2.2.4. Componentes del liderazgo transformacional  

 
Según (Hellriegel y Sclocum, 2009, p. 301) el líder transformacional se 

caracteriza por ser visionario, también estimula a terceros a ser mejores 

líderes. Así mismo el autor hace mención que existe cuatro componentes 

claves: 

 
2.2.4.1. Consideración individualizada 

 
De acuerdo al tema, Hellriegel y Sclocum (2009) define, “como 

la habilidad que posee el líder para diagnosticar y atender las 

necesidades individuales de sus subalternos” (p. 301). 

 
Para Bracho y Garcia (2013) afirman que: 

El líder presta atención personalizada a cada una de las 

necesidades de cada uno de sus subordinados. Es decir, que 

presta una atención personalizada, mantiene una buena 

relación con cada uno de los empleados, les orienta y aconseja 

para que cada subordinado cumpla y asuma sus 

responsabilidades como trabajador. ( p. 172) 

 
La consideración individualiza consiste en la capacidad de líder 

en reconocer y atender las necesidades de sus colaboradores. Así 

mismo, actúa como un mentor y  a vez aconseja con el único fin 

de dar la oportunidad de desarrollarse como personas. 
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2.2.4.2. Estimulación intelectual  

 
De acuerdo a Hellriegel y Sclocum (2009) define como, “el líder 

fomenta a  desafiar los supuesto, hace hincapié en la inteligencia 

de sus seguidores para dar solución a los problemas” (p. 301). 

 

 Asi mismo Bracho y Garcia (2013) afirman que, “el líder 

estimula intelectualmente a los seguidores que participen y opinen 

acerca de los problemas de la organización” (p. 172).  

 
Finamente la estimulación intelectual consiste en que el líder 

estimula a sus colaboradores para que desarrollen sus propias 

habilidades creativas e innovadores. Así mismo les enseña que 

sean más responsables con su labor y les estimula para que 

participen activamente proporcionando nuevas soluciones a 

los problemas. 

 
2.2.4.3. Motivación inspirada 

 
De acuerdo al tema, Hellriegel y Sclocum (2009) define que, “el 

líder aumenta la motivación para estimular el optimismo y el 

entusiasmo para crear una visión  atractiva en los seguidores” (p. 

301). 

 

Bracho y Garcia (2013)  define que, “el líder tiene la habilidad 

articular una visión atractiva, y comunicar estas expectativas 

elevadas a los seguidores para estén estimulados a lograr el 

objetivo” (p. 173).  

 

Finalmente, la motivación inspirada consiste en que el líder 

debe motivar e incentivar a los colaboradores para que trabajen 

con entusiasmo y optimismo, para lograr los objetivos 

establecidos. 

 

2.2.4.4. Influencia idealizada 

 
De acuerdo a Hellriegel y Sclocum (2009) define como, “La 

capacidad que posee el líder para entusiasmar y transmitir 
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confianza a los seguidores, por lo cual son más carismáticos y 

tienen un comportamiento adecuado frente a sus subordinados” 

(p. 301). 

 

Por su parte Bracho y Garcia (2013) sostienen que, “el líder es 

admirado, se gana el respeto y genera confianza con sus 

seguidores” (p. 173).  

 

Finalmente, la influencia idealizada consiste es que el líder 

mantiene un comportamiento adecuado frente a sus colaborados, 

por lo cual, ellos le consideran como una persona confiable, 

admirado y respectado en la organización. 

 
2.2.5. Compromiso organizacional  

 
Meyer y Allen (citado por Benitez y Morales 2011) define, “como una 

fuerte creencia, aceptación de los valores y metas organizacionales, el 

deseo de seguir siendo miembro de la organización” (p .91).  

 
Según Robbins y Coulter (2014) define, “que un empleado está 

involucrado emocionalmente con su trabajo, con las metas y objetivos de 

la organización, a fin de mantener su permanencia  por un periodo largo” 

(p. 452). 

 
Por su parte Hellriegel y Sclocum (2009) sostiene que, “el compromiso 

organizacional se refiere al grado de identificación y pertenencia del 

empleado con la organización” (p. 57). 

 
2.2.6. Componentes de compromiso organizacional 

 
De cuerdo Meyer y Allen (citado por Benitez y Morales 2011) proponen 

tres componentes del compromiso organizacional de las cuales 

hablaremos a continuación: 

 
2.2.6.1. Compromiso afectivo 

 
Este compromiso se da en los trabajadores que desarrollan un 

vínculo emocional con la organización y desean seguir 

perteneciendo a empresa, porque consideran que es el mejor 
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lugar para trabajar, se sienten satisfechos, comprometidas y 

orgullosas de pertenecer a ella.  

 
Para Meyer y Allen (citado por Benitez y Morales 2011) define: 

El compromiso afectivo como los vínculos emocionales que el 

individuo establece  con la organización, pues perciben que 

satisfacen sus necesidades y desean seguir siendo miembros 

de ella. Así mismo, señala que la formación de este tipo 

compromiso surge a partir experiencias laborales del empleado 

dentro de la organización si equilibra sus expectativas y 

satisfacen sus necesidades básicas, promueve un sentimiento 

de comodidad y de seguir perteneciendo a la organización. (p. 

39) 

 
De acuerdo Alicia y Florencia (2008) definen, “como el 

sentimiento de apego que tiene el empleado hacia a la 

organización y su deseo de seguir en ella” (p. 358).  

 
2.2.6.2. Compromiso normativo 

 
Meyer y Allen (citado por Benitez y Morales 2011) definen 

“como el sentido de beber, lealtad y obligación moral  del  individuo 

de quedarse en la organización por las recompensas recibidas” 

(p. 43). 

 
Según Alicia y Florencia (2008) definen el compromiso 

normativo, “se refiere que el individuo tiene el deseo de seguir 

perteneciendo a la organización debido a que tiene obligaciones 

que cumplir por recibir algunos benéficos” p. 539).  

 
Este compromiso se da en los trabajadores por que tienen la 

obligación de permanecer al servicio de la organización. Es 

decir, que el trabajador tiene la obligación moral o deber de 

responder de manera recíproca hacia a la organización por 

recibir los algunos beneficios. 
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2.2.6.3. Compromiso de continuidad 

 
Este compromiso se da en los trabajadores que continúan 

trabajando por los beneficios que recibe (salario), por no 

encontrar una mejor opción laboral, años de servicio en 

institución, etc. Por lo cual, le permite seguir perteneciendo a la 

organización. 

 
Meyer y Allen (citado por Benitez y Morales 2011)  definen, 

“como el grado en que el individuo percibe la necesidad de seguir 

en la organización por los beneficios que recibe y por la falta de 

oportunidad laboral” (p. 41). 

 

De acuerdo Alicia y Florencia (2008) el compromiso de 

continuidad “se refiere que el individuo debe analizar las 

consecuencias que le traería si deja la organización” (p. 359).   

 

2.2.7. Factores que determinan el compromiso organizacional 

 
De acuerdo Hellriegel y Sclocum (2009) sostiene que los factores que 

tratan de influyen en el compromiso de los colaboradores son:  

 

 La remuneración que perciben los colaboradores de la organización 

también influye en el compromiso. 

 Las relaciones entre los superiores y los compañeros de trabajo 

también influyen en el compromiso. 

 Las condiciones de trabajo 

 El empleado desarrolla un vínculo emocional con la organización y 

sus compañeros de trabajo porque pasan mayor tiempo con ellos. 

 La existencia de una oportunidad laboral influye en el compromiso 

de los trabajadores, ya que al percibir una oportunidad laboral el 

nivel de compromiso del trabajador será bajo con la organización. 

 La socialización y los sistemas de valores de la organización.(p. 58) 
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2.2.8. Beneficios del compromiso organizacional  

 
Las investigaciones realizadas por Marín (2003) mencionan los 

beneficios de del compromiso organizacional que son muy importantes 

para las organizaciones por las siguientes razones:  

 Los empleados que permanecen por periodos largos en la 

organización tienen altos niveles de compromiso que los que 

trabajan por periodos cortos. 

 Los empleados que muestran una mayor vinculación o 

identificación con la organización, poseen una gran motivación para 

contribuir en el logro de los objetivos de la empresa. 

 Los empleados comprometidos contribuyen activamente para 

alcanzar las metas de organización. 

 Un trabajador comprometido con la organización tiende a 

desempeñarse mejor en su trabajo. con su empresa tiende a 

desempeñar mejor su trabajo. (p. 48) 

 
2.3. Marco conceptual 

 
Liderazgo 

 
Conjunto de habilidades que tiene un individuo para influenciar en su forma de 

actuar de los grupos de trabajo y logar objetivos en común. 

 
Estilos de liderazgo 

 
Son las formas o particulares del líder para dirigir a las personas de acuerdo a 

ciertas situaciones. 

 
Líder  

 
Es aquel individuo que posee la capacidad de influenciar en la conducta de otras 

personas para lograr objetivos en común.  

 
Seguidor  

 
Es aquella persona que es motiva e influenciado por un líder, un seguidor puede 

ser un administrador o subordinados, etc. 
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Compromiso 

 
El compromiso se hace referencia a un tipo de obligación o acuerdo que tiene un 

ser humano con otros ante un hecho o situación.  

Organización  

 
Una organización es conformada por un grupo de personas que se enfocan por 

un objetivo en común a lograr. 

 
Liderazgo transformacional  

Es aquel que motiva e inspira a quienes les siguen a trabajar por metas por el bien 

de la organización 

Compromiso organizacional 

 
Es el grado de lealtad e identificación del individuo con una organización en 

particular y las metas de esta, también participan activamente  para seguir siendo 

parte de esta. 

 
Consideración individualizada 

 
El líder presta a la atención necesaria a las necesidades individuales de los 

colaboradores. 

 
 Estimulación intelectual 

 
 El líder estimula a sus colaboradores a ser innovadores, creativos y buscar la 

solución a los problemas. 

 
Motivación inspiradora  

 
El líder tiene la capacidad de motivar a los miembros de su equipo, proporcionando 

significado a su trabajo. 

 
Influencia idealizada  

 
El líder transmite asombro, confianza, es admirado, respetado por todos sus 

colaboradores. 

 
Compromiso afectivo 

 
Es la orientación afectiva que siente el empleado hacia la organización. 
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Compromiso normativo 

 
Se refiere al sentimiento de obligatoriedad que tiene el sujeto de permanecer en 

la organización. 

 
Compromiso de continuidad  

 
Es el grado en el individuo percibe o tiene la necesidad de seguir perteneciendo a 

la organización.  
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CAPÍTULO III 

 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

 
3.1. Hipótesis  

 
3.1.1. Hipótesis general  

 
Existe relación directa entre liderazgo transformacional y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, 

provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

3.1.2. Hipótesis especifica  

 

a. Existe relación directa entre consideración individualizada y 

compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad 

distrital de Pacucha, provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 

b. Existe relación directa entre estimulación intelectual y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Pacucha, provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 

c. Existe relación directa entre motivación inspiradora y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Pacucha, provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 

d. Existe relación directa entre influencia idealizada y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Pacucha, provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017.  

 
3.2. Variable  

 
La variable es una característica o cualidad de un conjunto de individuos, 

grupos sociales, hechos y fenómenos sociales o naturales que pueden sufrir 

cambios, y que es objeto de análisis y manipulación en una investigación. 

(Castañeda, et el, 2010, p. 219) 

 
Variable 01: liderazgo transformacional  

Variable 02: compromiso organizacional  
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3.3. Operacionalización de variables  

 

VARIABLE DEFINICION 
CONCEPTUAL 

DEFINICION 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 

 
 
 
 
 
 
 
 

V1 
 

Liderazgo 
transformacional 

 

Según Bracho 
y García, 
señala que  
“líder motiva e 
incentiva a los 
seguidores a 
que participen 
activamente 
en los cambios 
del entorno 
interno, para lo 
cual 
concientiza a 
cada uno de 
ellos para que 
se empoderen 
de la misión y 
la visión” 
(Bracho & 
Garcia , 2013, 
pág. 167)  

El liderazgo 
transformación 
consiste en la 
capacidad de 
motivar e 
inspirar  a los 
seguidores, 
generando 
cambios en su 
actitud para el 
logro de los 
objetivos. 

Consideración 
individualizada  

 Mantiene buenas 
relaciones  

 Recompensa 

 Orienta y aconseja 

 Comunicación abierta  

Estimulación 
intelectual   
 

 Estimula soluciones 
creativas 

 Apoya la opinión del 
colaborador 

 Estimula a tomar 
decisiones 

 Estimula el desarrollo 
de habilidades 

Motivación 
inspiradora 

 Motiva para que 
trabajen con 
entusiasmo 

 Motiva para el logro de 
las metas 

 Inspira a lograr los 
objetivos 

 Estimula el trabajo en 
equipo 

Influencia 
idealizada 

 Los seguidores se 
identifican  

 Genera clima de 
confianza 

 Son carismáticos 

 Ejemplos a seguir 

 
 
 
 
 
 

V2 
 

Compromiso 
organizacional 

 

El compromiso 
organizacional 
es el grado en 
un empleado se 
identifica con la 
organización en 
particular y sus 
metas y deseos, 
afín de 
mantener su 
pertenencia en 
la organización. 
(Robbins & 
Coulter, 2014, 
pág. 287) 

El compromiso 
organizacional  
se refiere a la 
identificación del  
colaborador con 
las metas y 
objetivos de la 
organización. 

Compromiso 
afectivo 

 Apego a la 
organización  

 Se identificación con la 
organización 

 Orgullo de pertenecer 
a la organización 

 Defiende la reputación 
de la organización 

Compromiso 
normativo 

 Responsable con sus 
deberes 

 Cumplir con las metas 

 Cumplir con las tareas 

 Cumplir con los 
objetivos 

Compromiso de 
continuidad 

 Oportunidad de seguir 
trabajando 

 Contribuye en el 
desarrollo 
organizacional 

 Escasez laboral  

 Conforme con los 
beneficios que recibe 

Fuente: Elaboración propia 
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3.4. Metodología 

 
3.4.1. Enfoque  

 

 Cuantitativa  

 

 Hernández, et al (2014) menciona que, “es aquella investigación 

que requiere el uso de modelos matemáticos y tratamientos 

estadísticos para analizar los datos recolectados; es decir, nos ayuda 

a examinar los datos de manera numérica y estadísticamente” (p. 4).  

 

 De igual forma Bernal (2010) considera que la investigación, “se 

utiliza para probar teorías en basa en la medición de cualidades o 

características de fenómenos sociales estudiados” (p. 60).  

 
3.4.2. Tipo de investigación  

 

 Descriptiva  

 

 La investigación es  descriptiva, “por que consiste en la 

caracterización de un hecho, fenómeno, individuo o grupo, con el fin 

de establecer su estructura o comportamiento” (Arias, 2012, p. 24). 

  

 correlacional 

 

 La investigación es correlacional, “este tipo de estudio tiene como 

finalidad  determinar el grado relación o asociación  existente entre dos 

o más variables” (Arias, 2012, p. 2). 

 

 El  trabajo investigación es de tipo descriptivo-correlacional porque 

la investigación trata de determinar el grado de relación entre la 

liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los 

trabajadores de la municipalidad distrital de Pacucha, Provincia de 

Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 
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3.4.3. Diseño de investigación 

 

 Diseño no experimental de la investigación 

 
Dicho trabajo de investigación corresponde al diseño no 

experimental debido a  que  las variables liderazgo transformacional y 

compromiso organizacional  no serán manipulados, solo se observara  

tal como se están dando en su ambiente natural y analizarlo. 

(Hernández, et  al  2014, p. 152) 

 
Dentro del diseño no experimental, esta investigación es del tipo de 

diseño transversal correlacional, ya que, se recolectan datos en un 

solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables 

y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado. 

(Hernández, et  al  2014, p. 154).  

 
En dicho trabajo de investigación se utilizó el diseño de tipo, no 

experimental porque solo se van a observar situaciones existentes 

dentro de la municipalidad distrital de Pacucha; transeccional, puesto 

que la recolección de información se va a hacer en un solo momento 

y en un tiempo único el año 2017; y correlacional, porque se 

determinará la relación entre las variables de estudio. 

 
Esquema del diseño  de la investigacion correlacional considerado de 

la siguiente manera: 

 

 
Grafico 1: Diseño correlacional 
Fuente: Carrasco, 2012, p. 73 

 

Donde: 

M = Muestra. 

Ox = V1: (liderazgo transformacional) 

Oy = V2: (compromiso organizacional) 

r = Indica la relación entre las variables estudiadas 
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3.5. Población y muestra  

 
3.5.1. Población 

 

Sobre la población Carrasco (2007) sostiene que, “es el conjunto de 

todas las unidades de estudio (sujetos u objetos), donde pertenecen  a un 

ámbito especial donde se desarrolla el trabajo de investigación” (p. 

237).  

 
Para la investigación se considera como población a todos los 

trabajadores de Municipalidad de Pacucha; que está conformados por 24 

hombres y 10 mujeres. En total 34 trabajadores vienen laborando en las 

diferentes áreas funcionales quienes tienen distintos cargos y funciones en 

la Municipalidad. 

 

Personal de la Municipalidad distrital Pacucha 
 

Personal de MDP N° de personal 

Personal nombrado  3 

Personal a plazo fijo 2 

Contrato Administrativo de servicios 3 

Locación de servicio 26 

Total  34 

Fuente: Oficina de recursos humanos-MDP. 

 
3.5.2. Muestra 

 
Sobre la muestra Arias (2012) considera que, “es una parte o 

subconjunto fielmente representativo que es objetode analisis y estudio”(p. 

83).  

 
3.5.2.1. Muestreo no probabilístico  

 

De acuerdo Hernández, et al (2014), considera como, “el 

Subgrupo de la población que  no tienen la misma probabilidad de 

ser elegidos para formar parte de la muestra, sino que dependerá 

del criterio del investigador” (p. 176).  

 
En dicho trabajo de investigación se utilizará el muestra no 

probabilística o conveniencia, Porque la población del objeto 

investigado es pequeña o controlable, por lo tanto se tomó toda la 
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población que corresponde a 34 trabajadores para poder 

obtención una mejor información del liderazgo transformacional y 

compromiso organizacional. 

 
3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

3.6.1. Técnicas  
 

En el trabajo de investigación la técnica utilizada para la recolección de 

datos es la encuesta. 

 

 Encuesta  

 
Arias (2012) afirma que, “la encuesta es una técnica utilizada  que 

consiste en recopilar información de los sujetos encuestados acerca de 

un tema específico” (p. 72). 

  

En dicho trabajo de investigación se emplea la técnica de la 

encuesta, ya que, esta técnica nos permite para recopilar la información 

mediante las preguntas formuladas por el investigador con relación a 

los temas de liderazgo transformacional y compromiso organizacional 

 
3.6.2. Instrumentos  

 
En el trabajo de investigación el instrumento utilizado es el cuestionario. 

 

 Instrumento  

 
Carrasco (2007) sostiene que, “es el recurso más utilizado en la 

investigación social para extraer mayor información del objeto de 

estudio, que consiste en formulario impreso con una serie de preguntas 

que será respondida directamente por los encuestados” (p. 318). 

 

 Nel (2010) considera que, “el instrumento es un documento de 

soporte que consiste en registrar la información recolectada y permite 

tomar una mejor decisión” (p. 41).  

 

 El cuestionario se realizó en base a las dimensiones de la 

investigación, como son, por la variable 1 (liderazgo transformacional), 
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consideración individualizada, estimulación intelectual, motivación 

inspiradora e influencia idealizada, cada  una  de las dimensiones está 

conformada por 4 ítems; la escala de likerk utilizada fue: nunca, casi 

nunca, a veces, casi siempre y siempre y de igual forma se utilizó para 

la variable 2 (compromiso organizacional), compromiso afectivo, 

compromiso normativo, compromiso de continuidad. 

 

3.7. Métodos de análisis de datos 

 
3.7.1. SPSS23 (Statistical Package for the social Sciences) 

El SPSS es un software o programa estadístico que se utiliza para 

realizar la captura y análisis de datos, para crear tablas y graficas de 

datos complejas. También es conocido por su capacidad de gestionar 

grandes volúmenes de datos y es capaz de llevar a cabo análisis de 

textos entre otros formatos.  (Castañeda, Cabrera, Navarro y Vries, 

2010, p. 15) 

 
Díaz (200) sostiene que “el uso del programa estadístico SPSS nos 

permite calcular y analizar una gran cantidad de datos de procesos 

repetitivos de conteo y procesamiento de datos” (p. 103). 

 
3.7.2. Alfa Crobach 

 
 El alfa de Cronbach calcula la fiabilidad y validez del instrumento de la 

investigación, cuyo resultado está determinando en el rango de cero a uno, 

donde cero significa nula fiabilidad de los resultados y uno significa 

fiabilidad perfecta de los resultados según la tabla de (Kuder Richardson). 

 

3.7.3. Distribución de frecuencias  

 
Bernal (2010) considera, “la distribución de frecuencias consiste mostrar 

una serie de puntuaciones en una tabla de manera ordenada. Estas se 

pueden ser presentadas en forma de figuras graficas denominados 

histogramas (graficas de barra) o en graficas circulares”(p. 203).  

 

La utilización de la distribución de frecuencias nos permite la facilidad y 

comprensión e interpretación de los datos.  
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3.7.4. Coeficiente de correlación Rho Spearman 

 
 El coeficiente Rho Spearman es una técnica estadística que consiste en 

determinar el grado asociación o correlación de dos variables en un nivel 

de medición ordinal, de tal modo que los individuos, casos o unidades de 

análisis de muestra pueden ordenarse por niveles (Hernández, et al, 2014, 

pp. 322-323). Es decir, se utilizara para medir el grado de relación o 

asociación de las variables de estudio de liderazgo transformacional y 

compromiso organizacional.  

Tabla 1 

Coeficiente de correlación Rho Spearman 

valor Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-,9 a -,99 Correlación negativa muy alta 

-,7 a -,89 Correlación negativa alta 

-,4 a -,69 Correlación negativa moderada 

-,2 a -,39 Correlación negativa baja 

01 a -,19 Correlación negativa muy bajo 

0 Correlación nula 

,01 a ,19 Correlación positiva muy baja 

,2 a ,39 Correlación positiva baja 

,4 a ,69 Correlación positiva moderada 

,7 a ,89 Correlación positiva alta 

,9 a ,99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 

Fuente: (Hernández, Baptista y Mendoza, 2014, p. 305) 
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CAPÍTULO IV 

 

 PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

 
4.1. Resultados de la investigación  

 
4.1.1. Validación de instrumento 

 
La validación del instrumento se realiza por el juicio de expertos  que es 

la opinión de  un grupo de expertos en el tema, sobre los instrumentos de la 

investigación, quienes determinan su validez. El instrumento  utilizado en la 

investigación fue validado por tres expertos, docentes de la universidad 

quienes aportaron sus conocimientos. 

4.1.2. Fiabilidad de instrumento –Alfa de Cronbach 

 
En la investigación se recurrió al alfa de Cronbach para medir la fiabilidad 

y consistencia del instrumento que se utilizó en la investigación, cuyo 

resultado está determinando en el rango de 0 a 1, donde 0 significa nula 

fiabilidad de los resultados y 1 significa fiabilidad perfecta de los resultados, 

como referenciase se tiene la tabla de (Kuder Richardson). 

Tabla 2 

Fiabilidad según Kuder Richardson 

 

Fuente: Solís (2016).  

 

Tabla 3 

Estadística de fiabilidad (V1-V2: Liderazgo transformacional y Compromiso 
Organizacional) 
 

 

 
Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Según la tabla 3 de estadística de la fiabilidad, podemos observar que se  

Valor  significado 

,53 a menos  Nula confiabilidad 

,54 a 65 Baja confiabilidad 

,60 a 65 Confiable 

,66 a 71 Muy confiable 

,72 a 99 Excelente confiabilidad  

1.00 Perfecta confiabilidad 

Alfa de Cronbach  N de elementos 

,860  28 
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obtuvo el valor de alfa de cronbach que es de ,860  el resultado indica una 

excelente fiabilidad de las dos  variables. De acuerdo a la tabla de Kuder 

Richardson, el valor obtenido se encuentra entre el rango de ,72 a ,99. Por lo 

tanto este resultado significa una excelente confiabilidad de la aplicación del 

instrumento en la investigación.  

 

Tabla 4 

 Estadística de fiabilidad (V1: Liderazgo transformacional) 
 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

Según la tabla 4 de estadística de la fiabilidad, podemos observar que se  

obtuvo el valor de alfa de cronbach que es de ,770  el resultado indica una 

excelente fiabilidad de la V1 (Liderazgo Transformacional). De acuerdo a la 

tabla de Kuder Richardson, el valor obtenido se encuentra entre el rango de 

,72 a ,99. Por lo tanto este resultado significa una excelente confiabilidad de 

la aplicación del instrumento en la investigación. 

 

Tabla 5 

Estadística de fiabilidad (V2: Compromiso Organizacional) 
 

 

 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

Según la tabla 5 de estadística de la fiabilidad, podemos observar que se  

obtuvo el valor de alfa de Cronbach que es de ,736  el resultado indica una 

excelente fiabilidad de la V2 (Compromiso Organizacional). De acuerdo a la 

tabla de Kuder Richardson, el valor obtenido se encuentra entre el rango de 

,72 a ,99. Por lo tanto este resultado significa una excelente confiabilidad de 

la aplicación del instrumento en la investigación 

  

Alfa de Cronbach  N de elementos 

,770  16 

Alfa de Cronbach  N de elementos 

,736  12 
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4.1.3. Datos generales de los trabajadores de Municipalidad Distrital de 

Pacucha 

 
Tabla 6 

Distribución de frecuencia de género de los trabajadores de la Municipalidad 
 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Femenino 10 29,4 29,4 29,4 

Masculino 24 70,6 70,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 1. Género de los trabajadores de la Municipalidad. 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Según la tabla 6 y figura 1, se puede observar del 100% de la muestra 

encuestada el 70,6% representan a 24 personas que pertenecen al género 

masculino mientras el 29,4% que equivale a 10 personas pertenecen al 

género femenino, quienes vienen laborando en la Municipalidad Distrital de 

Pacucha. En conclusión, que en esta institución la mayor parte de los 

trabajadores son de género masculino.   
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Tabla 7 

Distribución de frecuencias de edad de los trabajadores de la Municipalidad 
 

 

 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 2. Edad de los trabajadores de los trabajadores de la Municipalidad 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
De acuerdo a la tabla 7 y figura 2, se puede observar del 100% de la muestra 

encuestada el 38.2% que representa a 13 personas están dentro de 26 a 35 

años de edad, seguido el 29.4% que equivale a 10 personas son menos de 

25 años de edad, asimismo el 23.5% que equivale a 8 personas son de 36 a 

45 años de edad, mientras el mínimo porcentaje de 8.8% son de 46 años a 

más, quienes vienen laborando en la Municipalidad. En conclusión, en esta 

institución el mayor porcentaje de las personas tienen entre 26 a 35 años de 

edad, quienes laboran en esta institución.  

  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Menos de 25 años 10 29,4 29,4 29,4 

De 26 a 35 años 13 38,2 38,2 67,6 

De 36 a 45 años 8 23,5 23,5 91,2 

De 46 a más 3 8,8 8,8 100,0 

Total 34 100,0 100,0  
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Tabla 8 

Distribución de frecuencia de nivel de estudio alcanzado de los trabajadores 
de la Municipalidad. 
 

 

 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 3. Nivel de estudio alcanzado de los trabajadores de la Municipalidad 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

Según la tabla N° 8 y la figura N° 3, se puede observar del 100%, la muestra 

encuestada el 64.7% que equivale a 22 personas tienen una formación 

profesional universitaria, seguido el 29.4% que representa a 10 personas que 

su nivel alcanzado es instituto tecnológico, mientras el mínimo porcentaje de 

5.9% de las personas encuestadas su nivel alcanzado es secundaria, quienes 

vienen laborando en la Municipalidad. En conclusión se puede decir que, la 

mayoría de los trabajadores que laboran en la institución tienen una formación 

profesional universitaria.     

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Secundaria 2 5,9 5,9 5,9 

Instituto 

tecnológico 
10 29,4 29,4 35,3 

Universidad 22 64,7 64,7 100,0 

Total 34 100,0 100,0  
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Tabla 9 

Distribución de frecuencia de tiempo de servicio de la municipalidad 
 

 

 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 4. Tiempo de servicio en la Municipalidad 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

De acuerdo a la tabla 9 y figura 4, se puede observar del 100% de los 

trabajadores encuestados el 47.1% que equivale a 16 personas manifiestan 

que trabajan menos de 5 años, seguido el 44.1% que representa a 15 

personas manifiestan que vienen trabajando menos de un año, mientras el 

mínimo porcentaje de 8.8% de los encuestados manifiestan que vienen 

laborando más de 6 años en la Municipalidad. En conclusión, el mayor 

porcentaje de las personas encuestadas afirman que vienen laborando menos 

de 5 años en la institución.  

  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Menos de 1 año 15 44,1 44,1 44.1 

Menos de 5 

años 
16 47,1 47,1 91,2 

Más de 6 años 3 8,8 8,8 100,0 

Total 34 100,0 100,0  
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4.1.4. Distribución de las frecuencias de investigación por cada items  

 
Dimensión 1: consideración individualizada  

 
Tabla 10  

Pregunta 1: ¿Usted mantiene una buena relación con su jefe inmediato? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 2,9 2,9 2,9 

Casi nunca 3 8,8 8,8 11,8 

A veces 7 20,6 20,6 32,4 

Casi siempre 16 47,1 47,1 79,4 

Siempre 7 20,6 20,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 5. ¿Usted mantiene una buena relación con su jefe inmediato? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Según la tabla N° 10 y figura N° 5, se puede observar total de los encuestados 

el 47,1% que equivale a 16 colaboradores manifiestan que casi siempre 

manitienen una buena relacion con sus jefes y el minimo porcentaje de 2,9% 

que equivale a 1 colaborador manifiesta que nunca mantuvo una buena 

relacion con su jefe. Lo que significa que la mayor parte de los trabajadores 

mantienen una buena relación con sus jefes inmediatos en la municipalidad 

distrital de Pacucha. 
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Tabla 11  

Pregunta 2: ¿Su jefe inmediato reconoce la labor que desempeña y lo 
recompensa? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 6 17,6 17,6 23,5 

A veces 7 20,6 20,6 44,1 

Casi siempre 13 38,2 38,2 82,4 

Siempre 6 17,6 17,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 6. ¿Su jefe inmediato reconoce la labor que desempeña y lo recompensa? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
 De acuerdo a la tabla N° 11 y figura N° 6, se puede observar total de los 

encuestados el 38,2% que equivale a 13 colaboradores manifiestan que casi 

siempre sus jefes inmediatos reconocen la labor que desempeñan  y el 

minimo porcentaje de 5,9% que equivale a 2 colaboradores manifiestan que 

nunca sus jefes inmediatos reconocen la labor que desempeñan. Lo que 

significa que la mayor parte de los trabajadores afirman que sus jefes 

inmediatos reconocen la labor que desempeñan en la Municipalidad distrital 

Pacucha. 
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Tabla 12  

Pregunta 3: ¿Su jefe inmediato le orienta y aconseja de las responsabilidades 
que tendrá con la organización? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 2,9 2,9 2,9 

Casi nunca 4 11,8 11,8 14,7 

A veces 8 23,5 23,5 38,2 

Casi siempre 11 32,4 32,4 70,6 

Siempre 10 29,4 29,4 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 7. ¿Su jefe inmediato le orienta y aconseja de las responsabilidades que tendrá 

con la organización? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
En la tabla N° 12 y figura N° 7, el resultado demuestra que del total de los 

encuestados el 32,4% que equivale a 11 colaboradores manifiestan que casi 

siempre sus jefes les orienta y aconseja  y el minimo porcentaje de 2,9% que 

equivale a 1 colaborador manifiesta que nunca su jefe le orienta y aconseja. 

Lo que significa que la mayor parte de los trabajadores afirman que sus jefes 

inmediatos les orientan y aconseja de las responsabilidades que tendrá con 

la organización. 
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Tabla 13  

Pregunta 4: ¿Su jefe inmediato mantiene una buena comunicación con usted 
y sus compañeros de trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 2,9 2,9 2,9 

Casi nunca 2 5,9 5,9 8,8 

A veces 10 29,4 29,4 38,2 

Casi siempre 11 32,4 32,4 70,6 

Siempre 10 29,4 29,4 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 8. ¿Su jefe inmediato mantiene una buena comunicación con usted y sus 

compañeros de trabajo? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
En la tabla N° 13 y figura N° 8, como se puede ver del total de los encuestados 

el 32,4% que equivale a 11 colaboradores manifiestan que casi siempre 

mantienen una buena comunicación con su jefe inmediato y el minimo 

porcentaje de  2,9% que equivale a 1 colaborador manifiesta que nunca 

mantuvo una buena comunicación con su jefe. Lo que significa que la mayor 

parte de los trabajadores afirman que casi siempre mantienen una buena 

comunicación con sus jefes inmediatos. 
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Dimensión 2: Estimulación intelectual  

Tabla 14 

 Pregunta 5: ¿Su jefe inmediato ayuda a observar los problemas desde 
distintos ángulos y les estimula a  dar una solución creativa? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 4 11,8 11,8 17,6 

A veces 10 29,4 29,4 47,1 

Casi siempre 10 29,4 29,4 76,5 

Siempre 8 23,5 23,5 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 9. ¿Su jefe inmediato ayuda a observar los problemas desde distintos ángulos 

y les estimula a  dar una solución creativa? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Como se muestra en la tabla N° 14 y figura N° 9, puedemos observar que del 

total de los encuestados el 29,4% que equivale a 10 colaboradores 

manifiestan que casi siempre sus jefes inmediatos les ayuda a abservar los 

problemas desde distintos angulos y les estimula a dar una solucion creativa 

y el minimo porcentaje de  5,9% que equivale a 2 colaboradores manifiestan 

que nunca le ayuda a ver los problemas desde dististos angulos. Lo que 

significa que la mayor parte de los trabajadores afirman que casi siempre sus 

jefes inmediatos les ayuda a abservar los problemas desde distintos angulos 

y les estimula a dar una solucion creativa. 
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Tabla 15  

Pregunta 6: ¿Su jefe inmediato apoya la opinión  de usted y de sus 
compañeros de trabajo, sin enjuiciar sus aportes distintos a los suyos? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 3 8,8 8,8 14,7 

A veces 13 38,2 38,2 52,9 

Casi siempre 10 29,4 29,4 82,4 

Siempre 6 17,6 17,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 10. ¿Su jefe inmediato apoya la opinión  de usted y de sus compañeros de 

trabajo, sin enjuiciar sus aportes distintos a los suyos? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Como se muestra en la tabla N° 15 y figura N° 10, podemos observar que del 

total de los encuestados el 38,2% que equivale a 13 colaboradores 

manifiestan que a veces sus jefes inmediatos les da la oportunidad  a que 

partcipen y opinen, el minimo porcentaje de  5,9% que equivale a 2 

colaboradores manifiestan que nunca le da la oportunidad de particpar en 

dichas acciones. Lo que significa que la mayor parte de los trabajadores 

afirman que sus jefes inmediatos apoyan la opinión realizan sin enjuiciar  a lo 

opinen. 
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Tabla 16  

Pregunta 7: ¿Su jefe inmediato le da la libertad a usted, para que tome una 
decisión acertada en situaciones de incertidumbre? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi nunca 5 14,7 14,7 14,7 

A veces 11 32,4 32,4 47,1 

Casi siempre 13 38,2 38,2 85,3 

Siempre 5 14,7 14,7 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 11. ¿Su jefe inmediato le da la libertad a usted, para que tome una decisión 

acertada en situaciones de incertidumbre? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
De acuerdo a la tabla N° 16 y figura N° 11, se puede observar que del total de 

los encuestados el 38,2% que equivale a 13 colaboradores manifiestan que  

casi siempre sus jefes inmediatos les da la libertad  a que tomen decisiones 

en situaciones de incertidubre y el minimo porcentaje de  14,7% que equivale 

a 5 colaboradores manifiestan que nunca le da la oportunidad de tomar 

desiciones. Lo que significa que la mayor parte de los trabajadores afirman 

que sus jefes inmediatos les dan la libertad de tomar decisiones acertadas en 

momentos de incertidumbre. 
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Tabla 17 

Pregunta 8: ¿Su jefe inmediato promueve el desarrollo  de sus habilidades y 
capacidades para que usted  se desempeñe mejor en su trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 2,9 2,9 2,9 

Casi nunca 3 8,8 8,8 11,8 

A veces 10 29,4 29,4 41,2 

Casi siempre 12 35,3 35,3 76,5 

Siempre 8 23,5 23,5 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 12. ¿Su jefe inmediato promueve el desarrollo  de sus habilidades y 

capacidades para que usted  se desempeñe mejor en su trabajo? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Según N° 17 y figura N° 12, el resultado demuestra que del total de los 

encuestados el 35,3% que equivale a 12 colaboradores manifiestan que  casi 

siempre sus jefes inmediatos les  estimula a desarrollen  sus habilidades y 

capacidades para que se desempeñen mejor y el minimo porcentaje de  2.9% 

que equivale a 1 colaborador manifiesta que nunca promueve dicha accion. 

Lo que significa que la mayor parte de los trabajadores afirman que sus jefes 

inmediatos si promueven  el desarrollo de sus habilidades y capacidades para 

que se desempeñen mejor en su trabajo. 
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Dimensión 3: motivación inspiradora  

Tabla 18 

 Pregunta 9: ¿Su jefe inmediato le motiva para que trabaje con  entusiasmo  
en su institución? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 1 2,9 2,9 8,8 

A veces 12 35,3 35,3 44,1 

Casi siempre 11 32,4 32,4 76,5 

Siempre 8 23,5 23,5 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 13. ¿Su jefe inmediato le motiva para que trabaje con  entusiasmo  en su 

institución? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
En la tabla N° 18 y figura N° 13, el resultado demuestra que del total de los 

encuestados el 35,3% que equivale a 12 colaboradores manifiestan que  a 

veces sus jefes inmediatos les  motiva para que trabajen con entusiasmo y el 

minimo porcentaje de  2,9% que equivale a 1 colaborador manifiesta que  casi 

nunca le motiva para que tabaje con entusiasmo. Lo que significa que la 

mayor parte de los trabajadores afirman que sus jefes inmediatos si les motiva 

para que trabajen con entusiasmo. 
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Tabla 19 

Pregunta 10: ¿Su jefe inmediato le motiva para que pueda cumplir las metas 
de su  institución? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi nunca 1 2,9 2,9 2,9 

A veces 11 32,4 32,4 35,3 

Casi siempre 11 32,4 32,4 67,6 

Siempre 11 32,4 32,4 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 14. ¿Su jefe inmediato le motiva para que pueda cumplir las metas de su  

institución? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

En la tabla N° 19 y figura N° 14, como se puede ver del total de los 

encuestados el 32,4% que equivale a 11 colaboradores manifiestan que  

siempre sus jefes inmediatos les  motiva para que puedan cumplir las metas 

de institucion y el minimo porcentaje de  2,9% que equivale a 1 colaborador 

manifiesta que  casi nunca le motiva a para que pueda cumplir la meta de 

institución. Lo que significa que la mayor parte de los trabajadores afirman 

que sus jefes inmediatos si les motiva para que puedan cumplir las metas de 

la municipalidad. 
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Tabla 20 

Pregunta 11: ¿Su jefe inmediato le inspira a lograr los objetivos establecidos 
de su institución? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 3 8,8 8,8 14,7 

A veces 9 26,5 26,5 41,2 

Casi siempre 13 38,2 38,2 79,4 

Siempre 7 20,6 20,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 15. ¿Su jefe inmediato le inspira a lograr los objetivos establecidos de su 

institución? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

En la tabla N° 20 y figura N° 15, como se puede ver del total de los 

encuestados el 38,2% que equivale a 13 colaboradores manifiestan que  

siempre sus jefes inmediatos les estimula para que puedan cumplir los 

objetivos de institución y el minimo porcentaje de  5,9% que equivale a 2 

colaboradores manifiestan que  nunca les estimula para que cumplan los 

objetivos de institución. Lo que significa que la mayor parte de los trabajadores 

afirman que sus jefes inmediatos si les motiva para que puedan cumplir los 

objetivos de la municipalidad. 
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Tabla 21  

Pregunta 12: ¿Su jefe inmediato estimula el trabajo en equipo?    

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 1 2,9 2,9 8,8 

A veces 11 32,4 32,4 41,2 

Casi siempre 12 35,3 35,3 76,5 

Siempre 8 23,5 23,5 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 16. ¿Su jefe inmediato estimula el trabajo en equipo?  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Como se muestra en la tabla  N° 21 y figura N° 16, se puede observar que del 

total de los encuestados el 35,3% que equivale a 12 colaboradores 

manifiestan que casi siempre sus jefes inmediatos estimulan el trabajo en 

equipo y el minimo porcentaje de  2,9% que equivale a 1 colaborador 

manifiesta que  casi nunca se da dicha accion. Lo que significa que la mayor 

parte de los trabajadores afirman que sus jefes inmediatos sí estimulan el 

trabajo en equipo. 
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Dimensión 1: influencia idealizada  

Tabla 22 

Pregunta 13: ¿Usted  considera que su jefe inmediato es una persona 
responsable con su deber? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 2,9 2,9 2,9 

Casi nunca 3 8,8 8,8 11,8 

A veces 6 17,6 17,6 29,4 

Casi siempre 17 50,0 50,0 79,4 

Siempre 7 20,6 20,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 17. ¿Usted  considera que su jefe inmediato es una persona responsable con 

su deber? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

Como se muestra en la tabla  N° 22 y figura N° 17, se puede observar que del 

total de los encuestados el 50,0% que equivale a 17 colaboradores 

manifiestan que casi siempre sus jefes inmediatos son responsbles con sus 

deberes y el minimo porcentaje de  2,9% que equivale a 1 colaborador 

manifiesta que  nunca es responsable con sus deber. Lo que significa que la 

mayor parte de los trabajadores afirman que sus jefes inmediatos son 

responsables con sus deberes y obligaciones. 
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Tabla 23 

Pregunta 14: ¿Usted  tiene confianza con su jefe inmediato? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 2,9 2,9 2,9 

Casi nunca 6 17,6 17,6 20,6 

A veces 8 23,5 23,5 44,1 

Casi siempre 12 35,3 35,3 79,4 

Siempre 7 20,6 20,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 18. ¿Usted  tiene confianza con su jefe inmediato? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Como se muestra en la tabla  N° 23 y figura N° 18, se puede observar que del 

total de los encuestados el 35,3% que equivale a 12 colaboradores 

manifiestan que casi siempre tienen confianza sus jefes inmediatos y el 

minimo porcentaje de  2,9% que equivale a 1 colaborador manifiesta que  

nunca tiene confiaza en su jefe. Lo que significa que la mayor parte de los 

trabajadores afirman que si tienen confianza con su jefe inmediato. 
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Tabla 24 

Pregunta 15: ¿Su jefe inmediato tiene un comportamiento adecuado con 
usted? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 2,9 2,9 2,9 

Casi nunca 4 11,8 11,8 14,7 

A veces 8 23,5 23,5 38,2 

Casi siempre 12 35,3 35,3 73,5 

Siempre 9 26,5 26,5 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 19. ¿Su jefe inmediato tiene un comportamiento adecuado con usted? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Como se muestra en la tabla  N° 24 y figura N° 19, se puede observar que del 

total de los encuestados el 35,3% que equivale a 12 colaboradores 

manifiestan que casi siempre tienen un comportamiento adecuado sus jefes 

inmediatos y el minimo porcentaje de  2,9% que equivale a 1 colaborador 

manifiesta que  nunca tienen un comportamiento adecuado. Lo que significa 

que la mayor parte de los trabajadores afirman que sus jefes inmediatos 

mantienen un comportamiento adecuado. 
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Tabla 25  

Pregunta 16: ¿A usted le gustaría estar en el cargo que ocupa su jefe 
inmediato? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 2,9 2,9 2,9 

Casi nunca 2 5,9 5,9 8,8 

A veces 9 26,5 26,5 35,3 

Casi siempre 10 29,4 29,4 64,7 

Siempre 12 35,3 35,3 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 20. ¿A usted le gustaría estar en el cargo que ocupa su jefe inmediato? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Según la tabla  N° 25 y figura N° 20, el resultado demuestra que el total de los 

encuestados el 35,3% que equivale a 12 colaboradores manifiestan que 

siempre le gustaria ocupar el cargo de sus jefes y el minimo porcentaje de  

2,9% que equivale a 1 colaborador manifiesta que  nunca le gustaria estar en 

el cargo de su jefe. Lo que significa que la mayor parte de los trabajadores 

afirman que si les gustaría estar en cargo que ocupa sus jefes inmediatos. 
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Dimensión 1: compromiso afectivo 

Tabla 26  

Pregunta 17: ¿A usted le gustaría  seguir  trabajando  en esta institución? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 4 11,8 11,8 17,6 

A veces 12 35,3 35,3 52,9 

Casi siempre 9 26,5 26,5 79,4 

Siempre 7 20,6 20,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 21. ¿A usted le gustaría  seguir  trabajando  en esta institución? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Según la tabla  N° 26 y figura N° 21, el resultado demuestra que el total de los 

encuestados el 35,3% que equivale a 12 colaboradores manifiestan que  a 

veces les gustaria seguir trabajando en la institución y el minimo porcentaje 

de  5,9% que equivale a 2 colaboradores manifiestan que  nunca les gustaria 

seguir trabajando en la institución. Lo que significa que la mayor parte de los 

trabajadores afirman que si les gustaria seguir trabajando en la institución. 
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Tabla 27 

 Pregunta 18: ¿Usted se siente identificado con la  institución? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 3 8,8 8,8 14,7 

A veces 15 44,1 44,1 58,8 

Casi siempre 9 26,5 26,5 85,3 

Siempre 5 14,7 14,7 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 22. ¿Usted se siente identificado con la  institución? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Según la tabla  N° 27 y figura N° 22, el resultado demuestra que el total de los 

encuestados el 44,1% que equivale a 15 colaboradores manifiestan que  a 

veces se identifican con la institución y el minimo porcentaje de  5,9% que 

equivale a 2 colaboradores manifiestan que  nunca se han identificado con la 

institución. Lo que significa que la mayor parte de los trabajadores afirman 

que si se sienten identificados con la institución. 
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Tabla 28 

Pregunta 19: ¿Usted se siente orgulloso (a) de pertenecer a esta institución? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi nunca 6 17,6 17,6 17,6 

A veces 11 32,4 32,4 50,0 

Casi siempre 11 32,4 32,4 82,4 

Siempre 6 17,6 17,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 23. ¿Usted se siente orgulloso (a) de pertenecer a esta institución? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Según la tabla  N° 28 y figura N° 23, se puede observar que el total de los 

encuestados el 32,4% que equivale a 11 colaboradores manifiestan que  casi 

siempre se sienten orgullosos de pertenecer a institución  y el minimo 

porcentaje de  17,6% que equivale a 6 colaboradores manifiestan que casi  

nunca se sienten orgullosos de pertenecera a la institución. Lo que significa 

que la mayor parte de los trabajadores afirman que si se sienten orgullosos 

de pertenecer institución. 
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Tabla 29 

Pregunta 20: ¿Usted defiende la reputación de la institución  ante cualquier 
situación? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 3 8,8 8,8 14,7 

A veces 9 26,5 26,5 41,2 

Casi siempre 13 38,2 38,2 79,4 

Siempre 7 20,6 20,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 24. ¿Usted defiende la reputación de la institución  ante cualquier situación? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
En la tabla  N° 29 y figura N° 24, se puede observar que el total de los 

encuestados el 38,2% que equivale a 13 colaboradores manifiestan que  casi 

siempre defienden la reputacion de institución y el minimo porcentaje de  5,9% 

que equivale a 2 colaboradores manifiestan que nunca defienden la 

reputacion de la institución. Lo que significa que la mayor parte de los 

trabajadores afirman que si defienden la reputacion de institución. 
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Dimensión 2: compromiso normativo 

Tabla 30 

 Pregunta 21: ¿Usted cumple  responsablemente con sus deberes en la 
institución? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 2,9 2,9 2,9 

Casi nunca 3 8,8 8,8 11,8 

A veces 5 14,7 14,7 26,5 

Casi siempre 16 47,1 47,1 73,5 

Siempre 9 26,5 26,5 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 25. ¿Usted cumple  responsablemente con sus deberes en la institución? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
En la tabla  N° 30 y figura N° 25, se puede observar que el total de los 

encuestados el 47,1% que equivale a 16 colaboradores manifiestan que  casi 

siempre cumplen responsablemente sus deberes  en la institución y el minimo 

porcentaje de  2,9% que equivale a 1 colaborador manifiesta que nunca 

cumple responsablemente su deber. Lo que significa que la mayor parte de 

los trabajadores afirman que si cumplen responsablemente con sus 

obligaciones  en la institución. 
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Tabla 31 

Pregunta 22: ¿Usted  contribuye en el complimiento de las metas de  la 
institución? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 2,9 2,9 2,9 

Casi nunca 7 20,6 20,6 23,5 

A veces 6 17,6 17,6 41,2 

Casi siempre 11 32,4 32,4 73,5 

Siempre 9 26,5 26,5 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 26. ¿Usted  contribuye en el complimiento de las metas de  la institución? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

En la tabla  N° 31 y figura N° 26, como vemos del total de los encuestados el 

32,4% que equivale a 11 colaboradores manifiestan que  casi siempre 

contribuyen en el complimiento de las metas de la institución y el minimo 

porcentaje de  2,9% que equivale a 1 colaborador manifiesta que nunca 

contribuye en el cumplimiento de la metas. Lo que significa que la mayor parte 

de los trabajadores afirman que si contribuyen en el complimiento de las 

metas de la institución. 
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Tabla 32  

Pregunta 23: ¿Usted cumple con las tareas asignadas en el tiempo 
establecido? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 4 11,8 11,8 17,6 

A veces 8 23,5 23,5 41,2 

Casi siempre 10 29,4 29,4 70,6 

Siempre 10 29,4 29,4 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 27. ¿Usted cumple   con las tareas asignadas en el tiempo establecido? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Según la tabla  N° 32 y figura N° 27, como vemos del total de los encuestados 

el 29,4% que equivale a 10 colaboradores manifiestan que siempre  cumplen 

con las tareas asignadas en el tiempo establecido y el minimo porcentaje de  

5,9% que equivale a 2 colaboradores manifiestan que nunca cumplen con las 

tareas asignadas en el tiempo establecido. Lo que significa que la mayor parte 

de los trabajadores afirman que si cumplen con las tareas asignadas en el 

tiempo establecido. 
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Tabla 33 

Pregunta 24: ¿Usted contribuye en el complimiento de los objetivos de la 
institución? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 2,9 2,9 2,9 

Casi nunca 2 5,9 5,9 8,8 

A veces 8 23,5 23,5 32,4 

Casi siempre 12 35,3 35,3 67,6 

Siempre 11 32,4 32,4 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 28. ¿Usted contribuye en el complimiento de los objetivos de la institución? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Según la tabla  N° 33 y figura N° 28, el resultado demuestra que del total de 

los encuestados el 35,3% que equivale a 12 colaboradores manifiestan que 

casi siempre  contribuyen en el cumplimiento de los objetivos y el minimo 

porcentaje de  2,9% que equivale a 1 colaborador manifiesta que nunca 

contribuye en el cumplimiento de los objetivos. Lo que significa que la mayor 

parte de los trabajadores afirman que si contribuyen en el cumplimiento de los 

objetivos de la institución. 
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Dimensión 3: compromiso de continuidad  

Tabla 34 

 Pregunta 25: ¿Usted sigue trabajando en su institución por su buen 
desempeño laboral? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 1 2,9 2,9 8,8 

A veces 11 32,4 32,4 41,2 

Casi siempre 12 35,3 35,3 76,5 

Siempre 8 23,5 23,5 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 29. ¿Usted sigue trabajando en su institución por su buen desempeño laboral? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
En la tabla  N° 34 y figura N° 29, el resultado demuestra que del total de los 

encuestados el 35,3% que equivale a 12 colaboradores afirman que casi 

siempre siguen trabajando en la institucion por su buen desempeño  y el 

minimo porcentaje de  2,9% que equivale a 1 colaborador manifiesta que 

nunca. Lo que significa que la mayor parte de los trabajadores afirman que 

siguen trabajando en la institucion por su buen desempeño laboral. 
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Tabla 35 

Pregunta 26: ¿Usted contribuye en el desarrollo de la institución? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi nunca 1 2,9 2,9 2,9 

A veces 11 32,4 32,4 35,3 

Casi siempre 11 32,4 32,4 67,6 

Siempre 11 32,4 32,4 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 30. ¿Usted contribuye en el desarrollo de la institución? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
En la tabla  N° 35 y figura N° 30, el resultado demuestra que del total de los 

encuestados el 32,4% que equivale a 11 colaboradores afirman que siempre 

contribuyen en el desarrollo de la institución  y el minimo porcentaje de  2,9% 

que equivale a 1 colaborador manifiesta que  casi nunca contribuye en el 

desarrollo de institución. Lo  que significa que la mayor parte de los 

trabajadores afirman que si contribuyen en el desarrollo de la institución. 
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Tabla 36 

 Pregunta 27: ¿Usted continúa trabajando en esta institución, por la escasez 
de oportunidad laboral? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 6 17,6 17,6 23,5 

A veces 9 26,5 26,5 50,0 

Casi siempre 11 32,4 32,4 82,4 

Siempre 6 17,6 17,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 31. ¿Usted continúa trabajando en esta institución, por la escasez de 

oportunidad laboral? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
En la tabla  N° 36 y figura N° 31, el resultado demuestra que del total de los 

encuestados el 32,4% que equivale a 11 colaboradores afirman que  casi 

siempre continúan trabajando en la institución por la escasez de oportunidad 

laboral y el minimo porcentaje de  5,9% que equivale a 2 colaboradores 

manifiestan que nunca. Lo que significa que la mayor parte de los trabajadores 

afirman que continúan trabajando en la institución por la escasez de 

oportunidad laboral. 
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Tabla 37 

Pregunta 28: ¿Usted está conforme con la remuneración y los benéficos que 
recibe? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 1 2,9 2,9 8,8 

A veces 14 41,2 41,2 50,0 

Casi siempre 10 29,4 29,4 79,4 

Siempre 7 20,6 20,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Figura 32. ¿Usted está conforme con la remuneración y los benéficos que recibe? 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Según tabla  N° 37 y figura N° 32, como vemos del total de los encuestados 

el 41,1% que equivale a 14 colaboradores afirman que  a veces estan 

conforme con la remuneración y con los beneficios que reciben y el minimo 

porcentaje de  2,9% que equivale a 1 colaborador manifiesta que nunca esta 

conforme con la remuneración y los beneficos que recibe. Lo que significa que 

la mayor parte de los trabajadores afirman que están conforme con la 

remuneración y con los beneficios que reciben. 
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4.1.5. Distribución de frecuencias de variables y dimensión 

 
Tabla 38 
 
Distribución de frecuencia agrupada (V1: Liderazgo transformacional) 
 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 5 14,7 14,7 14,7 

Casi nunca 4 11,8 11,8 26,5 

A veces 10 29,4 29,4 55,9 

Casi siempre 8 23,5 23,5 79,4 

Siempre 7 20,6 20,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 33. Liderazgo transformacional de los trabajadores de la Municipalidad  

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
De acuerdo a la tabla N° 38 y figura N° 33, como se observa del total de los 

encuestados el 29.4% que equivale a 10 personas manifiestan a veces se da 

el liderazgo transformacional y el mínimo porcentaje de 11.8% personas 

encuestadas manifiestan  casi nunca se da liderazgo transformacional. En 

conclusión, se puede determinar que el mayor porcentaje de los encuestados 

manifiestan que se da el liderazgo transformacional en la municipalidad, 

porque sus jefes inmediatos mantienen una buena relación, una 

comunicación apropiada, les da la oportunidad para que expresen sus ideas 

y opiniones, les inspira y motiva a cumplir los objetivos establecidos y 

mantiene una conducta adecuada con sus colaboradores.  
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Tabla 39 
 
 Distribución de frecuencia agrupada (V1D1: Consideración individualizada) 
 

 

 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 34. Consideración individualizada en los trabajadores de la municipalidad 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Según la tabla N° 39 y figura N° 34, como vemos el total de los encuestados 

el 38.2% que equivale a 13 personas manifiestan a veces se da la 

consideracion individualizada y el minimo porcentaje de 11.8% que equivale 

a 4 personas manifiestan que nunca se da la consideracion individualizada. 

En conclusión, de puede determinar que el mayor porcentaje de los 

encuestados manifiestan que la consideración individualiza  se da en  la 

municipalidad, porque sus jefes inmediatos  reconocen la  laboral que 

desempeñan, también mantiene una buena relación y comunicación, esto 

hace que los trabajadores  estén más estimulados y comprometidos con 

institución.   

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 4 11,8 11,8 11,8 

Casi nunca 4 11,8 11,8 23,5 

A veces 13 38,2 38,2 61,8 

Casi siempre 7 20,6 20,6 82,4 

Siempre 6 17,6 17,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  
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Tabla 40  
 
Distribución de frecuencia agrupada (V1D2: Estimulación intelectual) 
 

 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 35. Estimulación intelectual en los trabajadores de la municipalidad 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
La tabla N° 40 y figura N° 35, se observa de total de los encuestados el 26.5% 

que equivale a 9 personas manifiestan a veces se da la estimulación 

intelectual y el minimo porcentaje de 14.7% que equivale 5 personas indican 

que casi siempre se da la estimulacion. En conclusión, se puede determinar 

que el mayor porcentaje de los encuestados manifiestan que la estimulación 

intelectual  se da en  la municipalidad; porque sus jefes inmediatos les da la 

oportunidad a que participen, expresen sus ideas, opinen acerca de los 

problemas existentes y esto hace que los trabajadores se sientan 

comprometidos con la institución. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 6 17,6 17,6 17,6 

Casi nunca 8 23,5 23,5 41,2 

A veces 9 26,5 26,5 67,6 

Casi siempre 5 14,7 14,7 82,4 

Siempre 6 17,6 17,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  
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Tabla 41 
 
 Distribución de frecuencia agrupada (V1D3: Motivación inspiradora) 
 

 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 36. Motivación inspiradora en los trabajadores de la municipalidad 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

Según la tabla N° 41 y figura N° 36, se observa de total de los encuestados el 

40.2% que equivale a 14 personas manifiestan casi siempre se da la 

motivacion inspiradora y el minimo porcentaje de 2.9% que equibvale 1 

persona indica que nunca se da motivacion inspiradora. En conclusión, se 

puede determinar que el mayor porcentaje de los encuestados manifiestan 

que la motivación inspiradora se da en  la municipalidad, porque sus jefes 

inmediatos les inspiran y motivan a cumplir a las metas establecidas, esto 

hace que los trabajadores se sientan  satisfechos y comprometidos con la 

institución.  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 2,9 2,9 2,9 

Casi nunca 3 8,8 8,8 11,8 

A veces 9 26,5 26,5 38,2 

Casi siempre 14 41,2 41,2 79,4 

Siempre 7 20,6 20,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  
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Tabla 42 
 
Distribución de frecuencia agrupada (V1D4: Influencia idealizada) 
 

 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 37. Influencia idealizada en los trabajadores de la municipalidad 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

De acuerdo a la tabla N° 42 y figura N° 37, como vemos el total de los 

encuestados el 29.4% que equivale a 10 personas  mencionan casi siempre 

da la influencia idealizada y el minimo porcentaje de 8.8% que equivale a 3 

personas indican que nunca se da la influencia idealizada. En conclusión, se 

puede determinar que el mayor porcentaje de los encuestados manifiestan 

que la influencia idealizada se da en  la municipalidad, porque sus jefes 

inmediato, muestra una carisma hacia ellos y también mantiene una conducta 

adecuada que genera confianza.  

  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 3 8,8 8,8 8,8 

Casi nunca 9 26,5 26,5 35,3 

A veces 3 8,8 8,8 44,1 

Casi siempre 10 29,4 29,4 73,5 

Siempre 9 26,5 26,5 100,0 

Total 34 100,0 100,0  
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Tabla 43 
 
 Distribución de frecuencia agrupada (V2: Compromiso organizacional) 
 

 

 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 38. Compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
 

Según la tabla N° 43 y figura N° 38, como se observa el total de los 

encuestados el 26.5% que equivale a 9 personas manifiestan que a veces se 

da compromiso organizacional y el minimo porcentaje de 14.7%  que equivale 

a 5 personas indican que nunca se da el compromiso organizacional. En 

conclusión, se puede determinar que el mayor porcentaje de los encuestados 

manifiestan que el compromiso organizacional se da en  la municipalidad, 

porque a la mayoría se sienten identificados con su trabajo, tienen el deseo 

de seguir perteneciendo  y  de defender la reputación de la institución. 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 5 14,7 14,7 14,7 

Casi Nunca 7 20,6 20,6 35,3 

A veces 9 26,5 26,5 61,8 

Casi siempre 6 17,6 17,6 79,4 

Siempre 7 20,6 20,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  
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Tabla 44 
 

Distribución de frecuencia agrupada (V2D1: compromiso afectivo) 
 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 39. Compromiso afectivo en los trabajadores de la Municipalidad 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

Según la tabla N° 44 y figura N° 39, como vemos el total de los encuestados 

el 26.5% que equivale a 9 personas manifiestan que a veces se da el 

compromiso afectivo y el minimo porcentaje de 11.8%  equivale a 4 personas 

indican que siempre se da el compromiso adectivo. En conclusión, se puede 

determinar que el mayor porcentaje de los encuestados manifiestan que el 

compromiso afectivo se da en  la municipalidad, porque a la mayoría se 

sienten orgullos de trabajar y sienten el problema de la organización como si 

fueran de ellos mismos. 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Nunca 7 20,6 20,6 20,6 

Casi nunca 8 23,5 23,5 44,1 

A veces 9 26,5 26,5 70,6 

Casi siempre 6 17,6 17,6 88,2 

Siempre 4           11,8           11,8 100,0 

Total 34 100,0 100,0  
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Tabla 45 

 Distribución de frecuencia agrupada (V2D2: compromiso normativo) 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 40. Compromiso normativo en los trabajadores de la Municipalidad 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

Según la tabla N° 45 y figura N° 40, se observa del total de los encuestados 

el 44.1% que equivale a 15 personas manifiestan que a veces se da el 

compromiso normativo y el minimo porcentaje de 11.8% que equivale a 4 

personas indican que nunca se da el compromiso normativo. En conclusión, 

se puede determinar que el mayor porcentaje de los encuestados manifiestan 

que el compromiso normativo se da en  la municipalidad, porque la mayoría 

de ellos cumplen sus responsabilidades y obligaciones como corresponde 

dentro de la institución. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Nunca 4 11,8 11,8 11,8 

Casi nunca 3 8,8 8,8 20,6 

A veces 15 44,1 44,1 64,7 

Casi siempre 5 14,7 14,7 79,4 

Siempre 7 20,6 20,6 100,0 

Total 34 100,0 100,0  
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Tabla 46   

Distribución de frecuencia agrupada (V2D3: compromiso de continuidad) 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 
 

 
Figura 41. Compromiso de continuidad en los trabajadores de la Municipalidad 

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

Según la tabla N° 46 y figura N° 41, como vemos del total de los encuestados 

el 29.4% que equivale a 10 personas manifiestan que siempre se da el 

compromiso de continuidad y el minimo porcentaje de 8.8% que equivale 3 

personas indican que nunca se da el compromiso de continuidad. En 

conclusión, se puede determinar que el mayor porcentaje de los encuestados 

manifiestan que el compromiso de continuidad se da en  la municipalidad, 

porque la mayoría de ellos siguen trabajando por necesidad económica, por 

falta de oportunidad laboral y también por su buen desempeño laboral. 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Nunca 3 8,8 8,8 8,8 

Casi nunca 7 20,6 20,6 29,4 

A veces 6 17,6 17,6 47,1 

Casi siempre 8 23,5 23,5 70,6 

Siempre 10 29,4 29,4 100,0 

Total 34 100,0 100,0  
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4.1.6. Contrastación estadística de hipótesis  

 
De acuerdo a las hipótesis generales y específicas planteadas en la presente 

investigación se obtuvo los siguientes resultados para su aceptación o 

rechazo: 

 
 Contrastación de hipótesis general  

 
Hipótesis estadístico  

 
Ho: No existe relación directa entre liderazgo transformacional y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, 

provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017.   

 
Ha: Existe relación directa entre liderazgo transformacional y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, 

provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 

Tabla 47 

Correlación entre liderazgo transformacional y  compromiso organizacional 

 
Liderazgo 

transformacional 

Compromiso 

organizacional 

 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

Transformacio

nal 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,774** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 34 34 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
,774** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 34 34 

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

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Según la tabla N° 47, el resultado demuestra que el nivel de significancia ,000 

es menor al nivel esperado 0,05, rechazamos la hipótesis nula (Ho) y se 

acepta la hipótesis alterna (Ha). Por otra parte se obtiene la correlación de 

Rho de spearman de ,774**, que indica existe una correlación positiva alta 

entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los 

trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, provincia de 

Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 
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Contrastación de hipótesis especifico 1  

 
Hipótesis estadístico  

 
Ho: No existe relación directa entre consideración individualizada y 

compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Pacucha, provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 

Ha: Existe relación directa entre consideración individualizada y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, 

provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 

Tabla 48 

Correlación entre consideración individualizada y compromiso organizacional 

 
Consideración 

individualizada 

Compromiso 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Consideración 

individualizada  

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,772** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 34 34 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
,772** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 34 34 

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

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

La tabla N° 48, el resultado demuestra que el nivel de significancia ,000 es 

menor al nivel esperado 0,05, rechazamos la hipótesis nula (Ho) y se acepta 

la hipótesis alterna (Ha). Por otra parte se obtiene la correlación de Rho de 

spearman de ,772**, que indica existe una correlación positiva alta entre 

consideración individualizada y compromiso organizacional de los 

trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, provincia Andahuaylas, 

región Apurímac, 2017. 

 

 

 



97 
 

 

Contrastación de hipótesis especifico 2  

 
Hipótesis estadístico 

  
Ho: No existe relación directa entre estimulación intelectual y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, 

provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 

Ha: Existe relación directa entre estimulación intelectual y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, 

provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 

Tabla 49  

Correlación entre estimulación intelectual y el compromiso organizacional 

 
Estimulación 

intelectual  

Compromiso 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Estimulación 

intelectual  

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,751** 

Sig. 

(bilateral) 
. ,000 

N 34 34 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente 

de 

correlación 

,751** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 
,000 . 

N 34 34 

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

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
En la tabla N° 49 el resultado demuestra que el nivel de significancia ,000 es 

menor al nivel esperado 0,05, rechazamos la hipótesis nula (Ho) y se acepta 

la hipótesis alterna (Ha). Por otra parte se obtiene la correlación de Rho de 

spearman de ,751**, que indica existe una correlación positiva alta entre 

estimulación intelectual y compromiso organizacional de los trabajadores de 

la Municipalidad distrital de Pacucha, provincia Andahuaylas, región 

Apurímac, 2017. 
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Contrastación de hipótesis especifico 3  

 
Hipótesis estadístico 

 
Ho: No existe relación directa entre motivación inspiradora y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, 

provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

Ha: Existe relación directa entre motivación inspiradora y compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, 

provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 
Tabla 50 

Correlación entre motivación inspiradora y el compromiso organizacional 

 
Motivación 

inspiradora  

Compromiso 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

inspiradora  

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,501** 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 34 34 

Compromiso 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
,501** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 34 34 

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

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 

 
Según la tabla N° 50 el resultado demuestra que el nivel de significancia ,003 

es menor al nivel esperado 0,05, rechazamos la hipótesis nula (Ho) y se 

acepta la hipótesis alterna (Ha). Por otra parte se obtiene la correlación de 

Rho de spearman de ,501**, que indica existe una correlación positiva 

moderada entre estimulación intelectual y compromiso organizacional de los 

trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, provincia Andahuaylas, 

región Apurímac, 2017. 
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Contrastación de hipótesis específico 4  

 
Hipótesis estadístico 

 
Ho: No Existe relación directa entre influencia idealizada y el compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, 

provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017.  

 

Ho: Existe relación directa entre influencia idealizada y el compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, 

provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

 
Tabla 51 

Correlación entre influencia idealizada y el compromiso organizacional 

 
Influencia 

idealizada  

Compromiso 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Influencia  

idealizada  

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,537** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 34 34 

Compromiso 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
,537** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 34 34 

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

Fuente: Datos recogidos del programa (Spss v23) 

 
Según la tabla N° 51 el resultado demuestra que el nivel de significancia ,001 

es menor al nivel esperado 0,05, rechazamos la hipótesis nula (Ho) y se 

acepta la hipótesis alterna (Ha). Por otra parte se obtiene la correlación de 

Rho de spearman de ,537**, que indica existe una correlación positiva 

moderada entre estimulación intelectual y compromiso organizacional de los 

trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, provincia Andahuaylas, 

región Apurímac, 2017. 
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CAPÍTULO V  

 

DISCUSIÓN 

 

El presente trabajo de investigación de acuerdo al resultado obtenido luego de 

aplicación del cuestionario y procesado en el programa estadístico Spss v23 de la 

investigación titulada: Liderazgo Transformacional y Compromiso Organizacional de los 

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha, Provincia Andahuaylas, Región 

Apurímac, 2017. A continuación, se detalla la discusión de la presente investigación 

comparando con los antecedentes similares y con las teorías de acuerdo los problemas, 

objetivos e hipótesis planteadas:  

 
Primero: Con respecto a la hipótesis general, de acuerdo a la tabla N° 47 se obtuvo un 

nivel de significancia ,000 menor de 0,05, por lo tanto, se determinó que, si existe relación 

directa entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los trabajadores 

de la municipalidad distrital de Pacucha, provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

Asimismo el coeficiente de correlación de Spearman es de 0,774**, donde esto demuestra 

que existe una correlación positiva alta. Por lo tanto, el resultado significa que ambas 

variables sufren los mismos cambios, es decir si el liderazgo transformacional en la 

institución aumenta también aumentara el compromiso organizacional; y si ocurre lo 

contrario ambas variables disminuirán su aplicación. Así mismo, la representación de dos 

asteriscos significa que correlación es altamente significativa con un nivel de confianza es 

de 99%, por lo tanto, este resultado es confiable en su exactitud. 

 
Este resultado se contrasta con la investigación: “Liderazgo transformacional y clima 

organizacional de los colaboradores del área administrativa en el gobierno Municipal de 

Cantón Pillaro, Provincia de Tungurahua, Ecuador 2016”. Que concluye: que si el líder  

mantiene una buena conducta frente a los subordinados, ellos tendrán una ´percepción  

positiva en el ambiente de trabajo y al desarrollar la motivación  de los empleados ellos se 

sentirán más entusiasmados en su desempeño laboral. (Cortez, 2016, p. 80) 

 
Igualmente, este resultado concuerda con la investigación: “Satisfacción Laboral y 

Compromiso Organizacional en la Unidad Educativa Jaques Dalcroze, Universidad 

Internacional Sek Quito- Ecuador 2015”. Que concluye: que la satisfacción y compromiso 

organización  tiene una relación positiva; esto quiere decir, si hay un alto índice de 

satisfacción laboral también habrá alto nivel de compromiso organizacional en los 

colaboradores. A demás se demuestra que la mayoría de los colaboradores están 
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comprometidos con la institución y se sienten orgullosos  se seguir  perteneciendo y  de 

trabajar en ella. Pero también una pequeña parte de los colaboradores indica que algunos 

ellos no tienen el apoyo de sus jefes inmediatos y no mantienen una buena relación con 

sus compañeros de trabajo. Por lo cual es necesario que los directivos realicen charlas de 

motivación y capacitaciones continuamente con objetivo de que  los trabajadores sienten 

bien. (Barahona ,2015, p. 152) 

 
Pero además tenemos la teoría propuesta por Bracho y García (2013), afirma que “el 

liderazgo transformacional es idóneo para motivar e incentivar a que los seguidores para 

que actúen activamente en los cambio de la organización, en ese sentido  ellos estén bien 

estimulados a cumplir la misión y la visión” (p. 167).  

 
Igualmente, Según Robbins y Coulter (2014) define, “que un empleado  está involucrado 

emocionalmente con su trabajo, con las metas y objetivos de la organización, a fin de 

mantener su permanencia  por un periodo largo” (p. 452). 

 
En base a los resultados con los antecedentes y con las bases teóricas, se afirma que 

estas variables están relacionadas moderadamente en el ejercicio de las funciones que se 

desarrollan. En la institución estudiada, están de acuerdo que un liderazgo 

transformacional adecuado influirá de manera positiva en el compromiso organizacional de 

los trabajadores. 

 
Segundo: Con respecto a la hipótesis especifico 1, de acuerdo a la tabla 48 se obtuvo 

un nivel de significancia ,000 menor de 0,05, por lo tanto, se determinó que si existe relación 

directa entre consideración individualizada y compromiso organizacional de los 

trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, provincia Andahuaylas, región 

Apurímac, 2017. Asimismo el coeficiente de correlación de Spearman es de 0,772**, donde 

esto demuestra que existe una correlación positiva alta. Por lo tanto, el resultado significa 

que ambas dimensiones sufren los mismos cambios, es decir si la consideración 

individualizada en la institución aumenta también aumentara el compromiso 

organizacional; y si ocurre lo contrario ambas disminuirán su aplicación. Así mismo, la 

representación de dos asteriscos significa que correlación es altamente significativa con un 

nivel de confianza es de 99%, por lo tanto, este resultado es confiable en su exactitud. 

 

Lo cual coincide con la investigación: “Coaching como Estrategia para el Mejoramiento 

del Liderazgo Transformacional en fuerza aérea Colombiana, 2017”. Que concluye que los 
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jefes y directivos tratan  a cada colaborador de acuerdo a sus necesidades y destrezas, así 

mismo ven los puntos débiles a la hora de asignar las tareas. (Morales, 2018, p. 40)  

 
Igualmente, este resultado concuerda con la investigación: “Liderazgo Transformacional 

del director y Clima Organizacional del hospital II Alberto Hurtado de Abadía- a Oroya, 

2014”. Que concluye que los jefes y directores del hospital están logrando poner en práctica  

la importante de la consideración individual, ya que se preocupa en orientar a los 

trabajadores para que desempeñen mejor, atiende las necesidades que tienen y hace el 

reconocimiento correspondiente al que se desempeñó mejor que los demás. (Santiago, 

2015, p.101)  

 
De la misma forma se tiene la teoría propuesta por Bracho y Garcia  (2013) donde 

considera que, La consideración individualizada, consiste en que el líder presta atención 

personalizada a cada una de las necesidades de cada uno de sus subordinados. Es decir, 

que presta una atención personalizada, mantiene una buena relación con cada uno de los 

empleados, les orienta y aconseja para que cada subordinado cumpla y asuma sus 

responsabilidades como trabajador. (p. 172) 

 
En base a los resultados con los antecedentes y con las bases teóricas, se afirma que 

estas variables están relacionadas moderadamente en el ejercicio de las funciones que se 

desarrollan. En la institución estudiada, están de acuerdo porque se pone en práctica la 

consideración individualizada ya que, enfocarse en las necesidades específicas de grupo 

influirá de manera positiva en el compromiso organizacional de los trabajadores de la 

Municipalidad. 

 
Tercero: Con respecto a la hipótesis especifico 2, de acuerdo a la tabla 49 se obtuvo 

un nivel de significancia ,000 menor de 0,05, por lo tanto, se determinó que, si existe 

relación directa entre estimulación intelectual y compromiso organizacional de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha, Provincia Andahuaylas, Región 

Apurímac, 2017.asi mismo el coeficiente de correlación de Spearman es de ,751**, donde 

esto demuestra que existe una correlación positiva alta. Por lo tanto, el resultado significa 

que ambas dimensiones sufren los mismos cambios, es decir si la estimulación intelectual 

en la institución aumenta también aumentara el compromiso organizacional; y si ocurre lo 

contrario ambas  disminuirán su aplicación. Así mismo, la representación de dos asteriscos 

significa que correlación es altamente significativa con un nivel de confianza es de 99%, 

por lo tanto, este resultado es confiable en su exactitud. 
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Lo cual coincide con la investigación: “Coaching como Estrategia para el Mejoramiento 

del Liderazgo Transformacional en fuerza aérea Colombiana, 2017”. Que concluye que los 

equipos de trabajo están bien preparados por que asisten a los diferentes cursos o talleres 

que brinda la institución para fortalecer su desarrollo personal, estar bien preparados y 

capacitados para desempeñar cualquier laboral. Además, los jefes o directivos les 

escuchan y les brinda concejos de carácter positivo. (Morales, 2018, p. 101)  

 
Igualmente, este resultado concuerda con la investigación: “Liderazgo Transformacional 

del director y Clima Organizacional del hospital II Alberto Hurtado de Abadía- a Oroya, 

2014”. Que concluye que los jefes o directores del hospital estimulan el trabajo creativo, 

les motiva que participen y aporten nuevas ideas y les dedica más tiempo a enseñar y 

orientar  de los miembros de su organización. En sentido, los  colaboradores se 

desarrollaran profesionalmente. (Santiago, 2015, p. 98) 

 
De la misma forma se tiene la teoría propuesta por Bracho y Garcia  (2013) donde 

considera que la estimulación intelectual, consiste en que el líder estimula intelectualmente 

a los seguidores que participen y opinen acerca de los problemas. De esta manera los 

colaboradores desarrollen sus propias habilidades intelectuales dando solución a los 

problemas de la organización. (p. 172) 

 
En base a los resultados con los antecedentes y con las bases teóricas, se afirma que 

estas variables están relacionadas moderadamente en el ejercicio de las funciones que se 

desarrollan. En la institución estudiada, están de acuerdo porque se pone en práctica la 

estimulación intelectual ya que, al estimular la creatividad y ampliar las capacidades del 

grupo influirá de manera positiva en el compromiso organizacional de los trabajadores de 

la municipalidad. 

 
Cuarto: Con respecto a la hipótesis especifico 3, de acuerdo a la tabla 50 se obtuvo un 

nivel de significancia ,003 menor de 0,05, por lo tanto, se determinó que, si existe relación 

directa entre motivación inspiradora y compromiso organizacional de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Pacucha, Provincia Andahuaylas, Región Apurímac, 2017. Así 

mismo el coeficiente de correlación de Spearman es de, 501**, donde esto demuestra que 

existe una correlación positiva moderada. Por lo tanto, el resultado significa que ambas 

dimensiones sufren los mismos cambios, es decir si la motivación inspiradora en la 

institución aumenta también aumentara el compromiso organizacional; y si ocurre lo 

contrario ambas disminuirán su aplicación. Así mismo, la representación de dos asteriscos 
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significa que correlación es altamente significativa con un nivel de confianza es de 95%, 

por lo tanto, este resultado es confiable en su exactitud 

 
Lo cual coincide también con la investigación: “Coaching como Estrategia para el 

Mejoramiento del Liderazgo Transformacional en fuerza aérea Colombiana, 2017”. Que 

concluye que los jefes o directivos comunican las expectativas  de manera clara para 

despertar el espíritu de equipo,  el entusiasmo y el optimismo de seguir trabajando en la 

institución. Por ende, los colaboradores están bien estimulados a trabajar intensamente 

para lograr el objetivo de la empresa. (Morales, 2018, p. 101) 

 
Del mismo este resultado concuerda con la investigación: “Liderazgo Transformacional 

del director y Clima Organizacional del hospital II Alberto Hurtado de Abadía- a Oroya, 

2014”. Que concluye que los jefes y directores del hospital exponen los nuevos retos que 

tendré la institución para que los colaboradores tengan en conocimiento, para lo cual les 

motiva, trasmite el optimismo y les hace ver las situaciones futuras que se  lograra. 

(Santiago, 2015, p. 98) 

 

De la misma forma se tiene la teoría de Bracho (2013), donde considera la motivación 

inspiradora “consiste en que el líder tiene la habilidad articular una visión atractiva, y 

comunicar estas expectativas elevadas a los seguidores para estén estimulados a lograr el 

objetivo” (p. 173). 

 

En base a los resultados con los antecedentes y con las bases teóricas, se afirma que 

estas variables están relacionadas moderadamente en el ejercicio de las funciones que se 

desarrollan. En la institución estudiada, están de acuerdo porque se pone en práctica  la  

motivación inspiradora ya que, motivar e inspirar  al grupo o equipo de trabajo influye de 

manera positiva en el compromiso organizacional de los trabajadores 

 

Quinto: Con respecto a la hipótesis especifico 3, de acuerdo a la tabla 51 se obtuvo un 

nivel de significancia ,001 menor de 0,05 por lo tanto, se determinó que, si existe relación 

directa entre influencia idealizada y compromiso organizacional de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Pacucha, Provincia Andahuaylas, Región Apurímac, 2017.Por lo 

tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, asimismo el coeficiente 

de correlación de Spearman es de 0,537**, donde esto demuestra que existe una 

correlación positiva moderada. Por lo tanto, el resultado significa que ambas dimensiones 

sufren los mismos cambios, es decir si la influencia idealizada en la institución aumenta 

también aumentara el compromiso organizacional; y si ocurre lo contrario ambas variables 
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disminuirán su aplicación. Así mismo, la representación de dos asteriscos significa que 

correlación es altamente significativa con un nivel de confianza es de 95%, por lo tanto, 

este resultado es confiable en su exactitud 

 

Lo cual coincide con la investigación: “Coaching como Estrategia para el Mejoramiento 

del Liderazgo Transformacional en fuerza aérea Colombiana, 2017”. Que concluye que los 

jefes o directivos  son carismáticos, mantienen  una buena conducta frente a los 

subordinados para que los colaboradores se lleven una percepción positiva de las acciones 

que realizan. A demás, los seguidores o trabajadores ven en el líder como una persona 

con experiencia para afrontar  situaciones de incertidumbre y dan soluciones apropias. 

(Morales, 2018, p. 102). 

 

Igualmente, este resultado concuerda con la investigación: “Liderazgo Transformacional 

del director y Clima Organizacional del hospital II Alberto Hurtado de Abadía- a Oroya, 

2014”. Concluye que los jefes y directores del hospital están llamando la atención y 

admiración de los subordinados por las acciones que realiza, esto hace que los exista una 

confianza mutua entre ambas partes. (Santiago, 2015, p.98). 

 

De la misma forma se tiene la teoría de Hellriegel y Sclocum (2009), donde considera la  

influencia idealizada “es la capacidad que posee el líder para entusiasmar y transmitir 

confianza a los seguidores, por lo cual son más carismáticos y tienen un comportamiento 

adecuado frente a sus subordinados” (p. 301). 

 

En base a los resultados con los antecedentes y con las bases teóricas, se afirma que 

estas variables están relacionadas moderadamente en el ejercicio de las funciones que se 

desarrollan. En la institución estudiada, están de acuerdo porque se practica la influencia 

idealizada ya que, ser un líder empático, carismático genera una admiración de los 

seguidores, esto influye de manera positiva en el compromiso organizacional de los 

trabajadores. 
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CONCLUSIONES 

 

1. Primera conclusión con relación al objetivo general, se  determina que existe una 

relación directa entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los 

trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, provincia Andahuaylas, región 

Apurímac, 2017. El resultado indica que la consideración individualizada, la 

estimulación intelectual, la motivación inspiradora y la influencia idealizada se 

desarrolla actualmente en la institución, por esta razón se da el compromiso 

organizacional en los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, así 

mismo se sustentada con la prueba de valor del coeficiente de correlación de Rho 

Spearman que es de 0,774**, lo que significa que hay una correlación positiva alta, 

que demuestra que a medida que uno de ellos aumenta la otra tiende a tener el 

mismo comportamiento 

 

2. Segundo conclusión con relación al primer objetivo específico de dicho trabajo de 

investigación se determinó que existe una relación directa entre la consideración 

individualizada y compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad 

distrital de Pacucha, provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. El resultado 

indica que la consideración individualizada se desarrolla actualmente en la 

institución, ya que los jefes inmediatos se dan el tiempo de enseñar y orientar al 

personal, atiende las necesidades y escucha preocupaciones de sus colaboradores, 

por esta razón se da el compromiso organizacional en los trabajadores de la 

Municipalidad distrital de Pacucha, así mismo se sustentada con la prueba de valor 

de coeficiente de correlación de Rho Spearman que es de 0,772**, lo que significa 

que hay una correlación positiva alta, que demuestra que a medida que uno de ellos 

aumenta la otra tiende a tener el mismo comportamiento.    

 

3. Tercera conclusión con relación al segundo objetivo específico de dicho trabajo 

investigación se determinó que existe una relación directa entre la estimulación 

intelectual y compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Pacucha, Provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. El resultado 

indica que la estimulación intelectual se desarrolla actualmente en la institución, ya 

que los jefes inmediatos estimulan a dar soluciones creativas, oportunidad de ser 

partícipe en la toma de decisiones, les da oportunidad a que expresen sus ideas y 

opinen acerca de los problemas existentes, por esta razón se da el compromiso 

organizacional en los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, así 
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mismo se sustentada con la prueba de valor de coeficiente de correlación de Rho 

Spearman que es de 0,751**, lo que significa que hay una correlación positiva alta, 

que demuestra que a medida que uno de ellos aumenta la otra tiende a tener el 

mismo comportamiento 

 

4. Cuarta conclusión con relación al tercer objetivo específico de dicho trabajo 

investigación se determinó que existe una relación directa entre la motivación 

inspiradora y compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad 

distrital de Pacucha, provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017. El resultado 

indica que la motivación inspiradora se desarrolla actualmente en la institución, ya 

que los jefes inmediatos estimulan el trabajo en equipo, motiva al personal a que 

trabajen con entusiasmo para cumplir las metas establecidas, por esta razón se da 

el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Pacucha, así mismo se sustentada con la prueba de valor de coeficiente de 

correlación de Rho Spearman que es de 0,501**, lo que significa que hay una 

correlación positiva moderada, que demuestra que a medida que uno de ellos 

aumenta la otra tiende a tener el mismo comportamiento.    

 

5. Quinta  conclusión con relación al cuarto objetivo específico de dicho trabajo 

investigación se determinó que existe una relación directa entre la influencia 

idealizada y compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad 

distrital de Pacucha, provincia Andahuaylas, región Apurímac, 2017.  El resultado 

indica que la influencia idealizada se desarrolla actualmente en la institución, ya que 

los jefes inmediatos son carismáticos, mantienen una conducta adecuada frente a 

ellos para ganarse la confianza y respeto de los subordinados, por esta razón se da 

el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Pacucha, así mismo se sustentada con la prueba de valor de coeficiente de 

correlación de Rho Spearman que es de 0,537**, lo que significa que hay una 

correlación positiva moderada, que demuestra que a medida que uno de ellos 

aumenta la otra tiende a tener el mismo comportamiento.    
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RECOMENDACIONES 

 

1.  Con respecto al primer resultado se recomienda desarrollar programas de 

capacitación en temas relacionados al liderazgo transformacional a través de talleres 

que permitan ver su comportamiento frente a los demás y asimismo en temas de 

compromiso organizacional ya que estas variables permitirán a las personas 

desempeñarse de mejor forma en su trabajo y mantener buenas relaciones con sus 

compañeros de trabajo.  

 

2. Con respecto al segundo resultado se recomienda con relación a la consideración 

individualizada; cada responsable de las diferentes áreas funcionales deben 

preocuparse en ver las necesidades de su personal, asignar responsabilidades y 

tareas en función a las capacidades del personal para que trabajen con autonomía,  

además deben mantener una buena comunicación con cada una ellos, ya esto se 

asocia a mejorar el compromiso organizacional. 

 

3. Con respecto al tercer resultado se recomienda con relación a la estimulación 

intelectual; se debe facultar a trabajadores para que piensen acerca de los problemas  

y que desarrollen sus propias habilidades intelectuales, además se debe  promover 

espacios participativos para que el personal se interrelacione con los demás 

compañeros de trabajo, ya que esto contribuirá a desenvolverse mejor como persona 

y profesional. 

 

4. Con respecto a cuarto resultado se recomienda fomentar la motivación inspiradora a 

través de talleres motivacionales que propicien una visión compartida que estimule 

al trabajador a trabajar por una causa mayor. Además debe  fomentar el trabajo en 

equipo, el entusiasmo  y optimismo al momento de cumplir las metas y objetivos de 

la institución.  

 

5. Finalmente se recomienda mejorar la influencia idealizada, el personal debe mostrar 

una paciencia y tolerancia ante cualquier situación, además deben mantener un 

comportamiento apropiado durante el desempeño de sus funciones y esto conlleva a 

que los trabajadores tengan confianza y respeto entre ellos mismos. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia de la investigación 

TITULO: Liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, provincia de 

Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

PROBLEMA   OBJETIVOS  HIPOTESIS VARIABLE/ DIMENSIONES 

 
PROBLEMA GENRAL 
 

¿Cuál es la relación entre liderazgo 
transformacional y compromiso 
organizacional de los trabajadores de 
la municipalidad distrital de Pacucha, 
Provincia de Andahuaylas, región 
Apurímac, 2017? 
 
 
PROBLEMA ESPECIFICO 
 
 

¿Cuál es la relación entre 
consideración individualizada y 
compromiso organizacional de los 
trabajadores de la municipalidad 
distrital de Pacucha, Provincia de 
Andahuaylas, región Apurímac, 2017? 
 
¿Cuál es la relación entre estimulación 
intelectual y compromiso 
organizacional de los trabajadores de 
la municipalidad distrital de Pacucha, 
Provincia de Andahuaylas, región 
Apurímac, 2017? 
 
 
¿Cuál es la relación entre la 
motivación inspiradora y compromiso 
organizacional de los trabajadores de 
la municipalidad distrital de Pacucha, 
Provincia de Andahuaylas, región 
Apurímac, 2017? 

 
OBJETIVO GENERAL 
 

Determinar la relación entre liderazgo 
transformacional y compromiso 
organizacional de los trabajadores de la 
municipalidad distrital de Pacucha, 
Provincia de Andahuaylas, Región 
Apurímac, 2017. 
 
 
OBJETIVOS ESPECIFICOS 
 
 

Determinar la relación entre 
consideración individualizada y 
compromiso organizacional de los 
trabajadores de la municipalidad distrital 
de Pacucha, Provincia de Andahuaylas, 
región Apurímac, 2017. 
 
Determinar la relación entre 
estimulación intelectual y compromiso 
organizacional de los trabajadores de la 
municipalidad distrital de Pacucha, 
Provincia de Andahuaylas, región 
Apurímac, 2017. 
 
 
Determinar la relación entre motivación 
inspiradora y compromiso 
organizacional de los trabajadores de la 
municipalidad distrital de Pacucha, 
provincia de Andahuaylas, región 
Apurímac, 2017. 

 
HIPOTESIS GENERAL 
 

Existe relación directa entre    
liderazgo transformacional y 
compromiso organizacional de los 
trabajadores de la municipalidad 
distrital de Pacucha, Provincia de 
Andahuaylas, Región Apurímac, 
2017. 
 
HIPOTESIS ESPECIFICOS 
 

Existe relación directa entre 
consideración individualizada y 
compromiso organizacional de los 
trabajadores de la municipalidad 
distrital de Pacucha, provincia de 
Provincia de Andahuaylas, Región 
Apurímac, 2017. 
 
Existe relación directa entre 
estimulación intelectual y compromiso 
organizacional de los trabajadores de 
la municipalidad distrital de Pacucha, 
Provincia de Andahuaylas, región 
Apurímac, 2017 
 
 
Existe relación directa entre 
motivación inspiradora y compromiso 
organizacional de los trabajadores de 
la municipalidad distrital de Pacucha, 
Provincia de Andahuaylas, región 
Apurímac, 2017. 

 
V1:  liderazgo transformacional 
 
Dimensiones 

 
1. Consideración individualizada 
 
2. Estimulación intelectual 
 
3. Motivación inspiradora 
 
4. Influencia idealizada  
 
V2: compromiso organizacional 
 
Dimensiones  

 
1. Compromiso afectivo  
 
2. Compromiso normativo 
 
3. Compromiso de continuidad  
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¿Cuál es la relación entre influencia 
idealizada   y compromiso 
organizacional  de los trabajadores en 
la municipalidad distrital de Pacucha, 
Provincia de Andahuaylas, región 
Apurímac, 2017? 
                                                   

 
Determinar la relación entre influencia 
idealizada  y compromiso 
organizacional  de los trabajadores de la 
municipalidad distrital de Pacucha, 
Provincia de Andahuaylas, región 
Apurímac, 2017. 
 
 

 
 
Existe relación directa entre influencia 
idealizada  y compromiso 
organizacional de los trabajadores de 
la municipalidad distrital de Pacucha, 
Provincia de Andahuaylas, región 
Apurímac, 2017. 
 
 
 

MÉTODO Y DISEÑO   POBLACION Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Enfoque  

Cuantitativo 
Tipo de investigación 

El estudio es de tipo descriptivo—
correlacional 
Diseño de investigación 

El diseño de investigación es no 
experimental, transversal-
correlacional. 
 

Población 

La población comprende de 34 
personas entre varones y mujeres de la 
municipalidad distrital de Pacucha. 
Muestra  

No probabilístico porque no se aplicó 
ninguna probabilidad para seleccionar.   
 
n = 34  

Técnicas 

 Encuesta 
Instrumentos 

 Cuestionario  
Método de análisis de datos 

Para análisis de los datos obtenidos se emplearan estadístico descriptiva como:  
alfa de cronbach, distribución de frecuencia y correlación  de Spearman 
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Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables 

TITULO: Liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacucha, provincia de 

Andahuaylas, región Apurímac, 2017. 

VARIABLES DIMENSIONES  INDICADORES 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VARIABLE 1: 

 

Liderazgo transformacional   

 

(Bracho & Garcia , 2013)  definen que, “el líder 

transformacional motiva e incentiva a los 

seguidores a que participen activamente en los 

cambios del entorno interno, para lo cual 

concientiza a cada uno de ellos para que se 

empoderen de la misión y la visión” (p. 167). 

 

Dimensión 1: consideración individualizada 

 

 La consideración individualizada es el grado en que el líder se 
ocupa de las necesidades de sus seguidores, actúa como 
mentor o coach y escucha las preocupaciones de sus 
seguidores. 
 

 

 

1.1. Mantiene buenas relaciones  
1.2. Recompensa  
1.3. orienta y aconseja 
1.4. Comunicación abierta 

Dimensión 2: estímulos intelectuales 

 

Los líderes estimulan intelectualmente a sus seguidores, la 
creatividad aumenta, pues estos toman el papel de guías que 
establecen desafíos para los trabajadores, lo que funciona 
conjuntamente con la habilidad del líder para que el trabajador 
pierda el miedo de desafiar lo establecido. 
 

 

 

 

2.1. Estimula soluciones creativas 

2.2. Apoya la opinión del colaborador 
3.3. Estimula a tomar decisiones 
3.4. Estimula desarrollo de sus habilidades 
 

 

Dimensión 3: motivación inspiradora 
 
El líder tiene la habilidad de motivar a la gente para alcanzar un 
desempeño superior, inspirando el logro de esfuerzos extras 
para lograr los objetivos planteados. Este líder convence a sus 
seguidores, alienta un amplio rango de intereses y se interesa 
en iniciar objetivos comunes. 
 
 

 
3.1. Motivar para que trabajan con entusiasmo 
3.2. Motiva a lograr las metas  
3.3. Inspira a lograr los objetivos 
3.4. Estimula el trabajo en equipo   

Dimensión 4: influencia idealizada  
 
La influencia idealizada es el grado al cual los líderes se 
comportan en formas carismáticas que hacen que sus 
seguidores se identifiquen con ellas. 
 
 

 
4.1. Los seguidores se identifican  
4.2. Generan un clima de confianza 
4.3. Son carismáticas  
4.5. Ejemplo a seguir  
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Variable 2: 

 

Compromiso organizacional 

 

El compromiso organizacional es el grado en 

un empleado se identifica con la organización 

en particular y sus metas y deseos, afín de 

mantener su pertenencia en la organización. 

(Robbins & Coulter, 2010, p. 287) 

Dimensión 1: compromiso afectivo 

  

El compromiso afectivo son los lazos emocionales que las 
personas forjan con su organización, pues percibe que 
satisface sus necesidades. 
 

 
3.1. Apego a la organización  
3.2. Se identifica con la organización 
3.3. Orgullo de pertenecer a la organización  
3.4. Defiende la reputación de la organización 
 

Dimensión 2: compromiso normativo 

 

El compromiso normativo es el grado en que una persona 
quiere quedarse en una organización basándose en un 
sentido de deber, de lealtad, o por obligación moral. 
 

 
4.1. Responsable con sus deberes 
4.2. Cumple con metas de la organización 
4.3. Cumple con las tareas asignadas 
4.4. Cumple con los objetivos de la 

organización 
 
 

Dimensión 3: compromiso de continuidad  

 

El compromiso de continuidad es el grado en que un individuo 

percibe que debe permanecer o seguir trabajando en la 

organización  

 

 
5.1. Oportunidad de seguir trabajando 
5.2. Contribuye en desarrollo de la 

organización  
5.3. Escasez laboral  
5.4. Conforme con los benéficos que recibe 
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Anexo 3: Matriz de instrumento de recojo de datos  

TITULO: Liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha, provincia de 

Andahuaylas, región Apurímac, 2017 

Variables Dimensiones Indicadores 
Peso 
% 

N° de 
ítems 

Ítems o Preguntas E.V 

 
 
 

VARIABLE 1: 

Liderazgo 
transformacional 
 
 
 
 

 

DIMENSION 
1: 

Consideración 
individualizada  

1.1. Mantiene buenas 
relaciones 

1.2.  recompensa 
1.3. Orienta y aconseja 
1.4. Comunicación  abierta 

14.29
% 

4 

1. ¿usted mantiene una buena relación con su jefe inmediato?  

- Nunca            (1) 
- Casi nunca     (2) 
- A veces          (3) 
- Casi siempre  (4) 
- Siempre          (5)  

2. ¿Su jefe inmediato reconoce la labor que desempeña  y lo 
recompensa? 

3. ¿Su jefe inmediato le orienta y aconseja de las responsabilidades 
que tendrá con la organización? 

4. ¿Su jefe inmediato mantiene una buena comunicación con usted y 
sus compañeros de trabajo? 

DIMENSION 
2: 

Estimulación 
intelectual  

2.1.  Estimula soluciones 
creativas 

2.2.  Apoya la opinión del 
colaborador 

2.3.  Estimula a tomar 
decisiones 

2.4.  Estimula el desarrollo 
de habilidades 

14.29
% 

4 

5. ¿Su jefe inmediato ayuda a observar los problemas desde distintos 
ángulos y les estimula a  dar una solución creativa? 

6. ¿Su jefe inmediato apoya la opinión  de usted y de sus 
compañeros de trabajo, sin enjuiciar sus aportes distintos a los 
suyos? 

7. ¿su jefe inmediato le da la libertad a usted, para que tome una 
decisión acertada en situaciones de incertidumbre? 

8. ¿su jefe inmediato promueve el desarrollo  de sus habilidades y 
capacidades para que usted  se desempeñe mejor en su trabajo? 

 DIMENSION 
3: 

Motivación 
inspiradora  

3.1. Motiva para que 
trabajen con 
entusiasmo  

3.2. Motiva a lograr  las 
metas 

3.3. Inspira a lograr los 
objetivos 

3.4. Estimula el trabajo en 
equipo 

14.29
% 

4 

9. ¿Su jefe inmediato les motiva para que trabajen con  entusiasmo  
en su  institución? 

10. ¿Su jefe inmediato le motiva para que pueda cumplir las metas de  
su institución? 

11. ¿Su jefe inmediato le inspira a lograr los objetivos  de su 
institución? 

12. ¿Su jefe inmediato estimula el trabajo en equipo?    

 
DIMENSION 
4: 

Influencia 
idealizada 

4.1. Los seguidores  se 
identifican 

4.2. Genera clima confianza 
4.3. Son carismáticos 
4.4. ejemplo a seguir  

14.29
% 

4 

13.  ¿Usted considera que su jefe inmediato es  responsable con sus 
deberes? 

14. ¿Usted  tiene confianza con su jefe inmediato? 

15. ¿Su jefe inmediato tiene un comportamiento adecuado con usted? 

16. ¿A usted le gustaría estar en el cargo que ocupa su jefe inmediato? 



118 
 

 
VARIABLE 2: 

Compromiso 
organizacional 

 

DIMENSION 
1: 

Compromiso 
afectivo 
 

1.1. Apego a la 
organización  

1.2. Se identifica con la 
organización  

1.3. Orgullo de pertenecer 
a la organización 

1.4. Defiende la reputación 
de organización  

14.29
% 

4 

17. ¿A usted le gustaría  seguir  trabajando  en esta institución? 

 
- Nunca            (1) 
- Casi nunca     (2) 
- A veces          (3) 
- Casi siempre  (4) 
-  Siempre         (5) 
        

18. ¿Usted se siente identificado con la  institución? 

19. ¿Usted se siente orgulloso (a) de pertenecer a esta institución? 

20. ¿Usted defiende la reputación de la institución  ante cualquier 
situación?  

DIMENSION 
2: 

Compromiso 
normativo 
 

2.1. Responsable con sus 
deberes 

2.2. Cumple con las metas 
de la organización  

2.3. Cumple con las tareas 
asignadas 

2.4. Cumple con las 
objetivos de la 
organización  

14.29
% 

4 

21. ¿Usted cumple  responsablemente con sus deberes en la 
institución? 

22. ¿Usted  contribuye en el complimiento de las metas de  la 
institución? 

23. ¿Usted cumple con las tareas asignadas en el tiempo establecido? 

24. ¿Usted contribuye en el complimiento de los objetivos de la 
institución? 

DIMENSION 
3: 

Compromiso 
de continuidad    

3.1. Oportunidad de seguir 
trabajando  

3.2. Contribuye en el 
desarrollo de la 
organización  

3.3. Escasez laboral  
3.4. Conforme con los 

beneficios recibidos 

14.29
% 

4 

25. ¿Usted sigue trabajando en su institución por su buen desempeño 
laboral? 

26. ¿Usted contribuye en el desarrollo de la institución? 

27. ¿Usted continúa trabajando en esta institución, por la escasez de 
oportunidad laboral? 

28. ¿Usted está conforme con la remuneración y los benéficos que 
recibe? 
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Anexo 4: Ficha de validación por criterio de jueces o experto 
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Anexo 5: Fotografías de la investigación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Personal admirativo de sub gerencia de  desarrollo 

social 
El personal admirativo del área de  infraestructura 

El personal administrativo de unidad de imagen 

institucional 
Personal administrativo de unidad de tesorería 
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Anexo 6: instrumento de recolección de datos 

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS 

FACULTAD DE CIENCIA DE LA EMPRESA 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS 

 

ENCUESTA 

ESTIMADO SEÑOR (a): 

  Primeramente que tenga un buen día, por favor, dedique un momento de su 

valioso tiempo  en completar la siguiente encuesta y dar su opinión sobre el “Liderazgo 

Transformacional y Compromiso Organizacional Transformacional y Compromiso 

Organizacional de los trabajadores de La Municipalidad Distrital de Pacucha, 

Provincia de Andahuaylas, región Apurímac, 2017, Provincia de Andahuaylas, región 

Apurímac, 2017”. Es anónimo y confidencial. 

Marque con una “X” la alternativa que usted considere conveniente. 

DATOS GENERALES: 

1. Genero:  

a) Femenino                (  ) 

b) Masculino                (  ) 

 
2. Edad: 

a) Menos de 25 años   (   ) 

b) De 26 a 35               (   ) 

c) De 36 a 45 años      (   ) 

d) De 46 a más            (   ) 

 
3. Usted qué nivel de estudio ha alcanzado: 

a) Primaria                   (   ) 

b) Secundaria              (   ) 

c) Instituto tecnológico (   ) 

d) Universidad              (   ) 

 
4. Tiempo de servicio  

a) Menos de 1 año      (   ) 

b) Menos de 5 años    (   ) 

c) Más de 6 años        (   ) 
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Lea cuidadosamente cada pregunta y responda una de las cinco alternativas, la que sea 

más apropiada para usted. Marca con un aspa “X” el número correspondiente en los 

respectivos recuadros. La escala de respuestas son las siguientes: 

5 4 3 2 1 

siempre Casi siempre A veces Casi nunca nunca 

 

N° ITEMS Escala Valorativa 

5 4 3 2 1 

 VARIABLE  1: Liderazgo transformacional 

  DIMENSION 1: Consideración individualizada  

1 ¿Usted mantiene una buena relación con su jefe inmediato?      

2 ¿Su jefe inmediato reconoce la laborar que desempeña y lo 

recompensa? 

     

3 ¿Su jefe inmediato le orienta y aconseja de las responsabilidades 

que tendrá con la organización? 

     

4 Su jefe inmediato mantiene una buena comunicación con usted y 

sus compañeros de trabajo? 

     

DIMENSION 2: Estimulación intelectual 

5 ¿Su jefe inmediato ayuda a observar los problemas desde 

distintos ángulos y les estimula a  dar una solución creativa? 

     

 

6 

¿Su jefe inmediato apoya la opinión  de usted y de sus 

compañeros de trabajo, sin enjuiciar sus aportes distintos a los 

suyos? 

     

7 ¿Su jefe inmediato le da la libertad a usted, para que tome una 

decisión acertada en situaciones de incertidumbre? 

     

8 ¿Su jefe inmediato promueve el desarrollo  de sus habilidades y 

capacidades para que usted  se desempeñe mejor en su trabajo? 

     

DIMENSION 3: Motivación inspiradora 

9 ¿Su jefe inmediato le motiva para que trabaje con  entusiasmo  

en su institución? 

     

10 ¿Su jefe inmediato le motiva para que pueda cumplir las metas 

de su  institución? 

     

11 ¿Su jefe inmediato le inspira a lograr los objetivos establecidos 

de su institución? 

     

12 ¿Su jefe inmediato estimula el trabajo en equipo?         

DIMENSION 4: Influencia idealizada 

13 ¿Usted  considera que su jefe inmediato es una persona 

responsable con su deber? 

     

14 ¿Usted  tiene confianza con su jefe inmediato?      

15 ¿Su jefe inmediato tiene un comportamiento adecuado con 

usted? 

     

16 ¿A usted le gustaría estar en el cargo que ocupa su jefe 

inmediato? 
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VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

DIMENSION 1: Compromiso afectivo 

17 ¿A usted le gustaría  seguir  trabajando  en esta institución?      

18 ¿Usted se siente identificado con la  institución?      

19 ¿Usted se siente orgulloso (a) de pertenecer a esta institución?      

20 ¿Usted defiende la reputación de la institución  ante cualquier 

situación? 

     

DIMENSION 2: Compromiso normativo 

21 ¿Usted cumple  responsablemente con sus deberes en la 

institución? 

     

22 ¿Usted  contribuye en el complimiento de las metas de  la 

institución? 

     

23 ¿Usted cumple   con las tareas asignadas en el tiempo 

establecido? 

     

24  ¿Usted contribuye en el complimiento de los objetivos de la 

institución? 

     

DIMENSION 3: Compromiso de continuidad 

25 ¿Usted sigue trabajando en su institución por su buen 

desempeño laboral? 

     

26 ¿Usted contribuye en el desarrollo de la institución?      

27 ¿Usted continúa trabajando en esta institución, por la escasez 

de oportunidad laboral? 

     

28 ¿Usted está conforme con la remuneración y los benéficos que 

recibe? 

     

 

Muchas gracias por su colaboración 
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Anexo 7: Información de cantidad de trabajadores de municipalidad distrital de Pacucha 
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Anexo 8: Copia de cuestionarios aplicados en trabajo de campo 
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