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                                    Resumen 

 

El presente trabajo de investigación tiene como objetivo: Explicar si el liderazgo 

transformacional se relaciona con el compromiso laboral del personal del área de 

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Barranca-2023. 

La investigación a realizar es de diseño no experimental, corte transversal, nivel 

descriptivo correlacional, con una orientación cuantitativa, la técnica empleada es la 

encuesta y como instrumento es un cuestionario, aplicado a una población muestra de 

diez trabajadores administrativos. Para medir la confiabilidad del instrumento se aplicó 

el coeficiente del Alfa de Cronbach, validado por el juicio de expertos.  Se ordenó la 

información haciendo uso del Software Excel ayudando a construir, tablas y figuras 

estadísticas, para arribar a nuestro análisis.  

Se comprueba que hay una correlación positiva entre el liderazgo transformacional y 

el compromiso laboral, ya que el estadístico Rho Pearson fue 0,580*, con una 

significancia estadística bilateral de p=0,000 < 0,05. A ello se confirma que existe una 

correlación positiva y significativa entre las variables mencionadas, por lo que la 

hipótesis es aceptable. 
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   Abstract 

 

The objective of this research work is: To explain whether transformational leadership 

is related to the work commitment of the personnel of the Human Resources area of 

the Provincial Municipality of Barranca-2023. 

The research to be carried out is of a non-experimental design, cross-sectional, 

correlational descriptive level, with a quantitative orientation, the technique used is the 

survey and the instrument is a questionnaire, applied to a sample population of ten 

administrative workers. To measure the reliability of the instrument, Cronbach's Alpha 

coefficient was applied, validated by expert judgment. The information was organized 

using Excel Software, helping to build statistical tables and figures, to arrive at our 

analysis. 

It is proven that there is a positive correlation between transformational leadership and 

work commitment, since the Pearson Rho statistic was 0.580*, with a bilateral 

statistical significance of p=0.000 < 0.05. This confirms that there is a positive and 

significant correlation between the aforementioned variables, so the hypothesis is 

acceptable. 
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1. Introducción 

En la revisión de estudios internacionales se contó con Olviedo (2021), cuyo 

estudio pretende determinar la relación existente entre la justicia organizacional, 

el compromiso en el trabajo y el rendimiento laboral de los colaboradores de una 

institución pública, que brinda el servicio de justicia para Mujeres en una localidad 

en San Luis Potosí en el país de México. Para realizar el estudio se recopiló datos 

con una muestra de setentaicinco colaboradoras correspondientes a 04 centros de 

justicia. El estudio concluye que existe correlación positiva entre la justicia 

organizacional, compromiso y rendimiento laboral de los colaboradores del 

Centro de Justicia para Mujeres; Además se observó que estas tres variables 

podrían influir en otras variables organizacionales. 

 

En tanto Vílchez, (2021), en su estudio buscó determinar la incidencia del 

estilo de liderazgo transformacional con el compromiso organizacional de los 

colaboradores de la empresa Promine Cía. Ltda. Ecuador – 2020. Con el análisis 

de sus dimensiones influencia idealizada o carisma, estimulación intelectual, 

consideración individualizada, motivación inspiracional para la variable 

Liderazgo y las dimensiones compromiso afectivo, compromiso de continuación, 

compromiso normativo para la variable compromiso organizacional se demostró 

que existe una alta percepción del liderazgo transformacional y compromiso 

organizacional (…) incidiendo favorablemente en el fortalecimiento de sus 

capacidades 

 

Mientras Roncallo y Roqueme (2021), revelan los hallazgos sobre la 

relación entre liderazgo transformacional y engagement laboral en empleados del 

sector público en Colombia. El estudio realizado fue cuantitativo transaccional 

correlacional. La muestra fue de 325 trabajadores pertenecientes a la Secretaría de 

Movilidad Distrital de la Alcaldía Mayor de Bogotá, en Colombia, y estuvo 

representada en mayor proporción por Mujeres entre 18 y 39 años con 

permanencia laborar menor a cinco años. La confiabilidad del instrumento de 

recolección de datos se realizó mediante Alpha de Cronbach arrojado un resultado 
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mayor al 0.70. Los resultados finales arrojan que el liderazgo transformacional y 

el engagement laboral se correlacionan positivamente; a la vez, las dimensiones 

del liderazgo transformacional: motivación inspiracional, estimulación intelectual 

e influencia idealizada, tienen correlación positiva con las dimensiones vigor, 

Dedicación y absorción. 

 

También Barbado y Martínez (2020), evaluaron el impacto del liderazgo, el 

compromiso y el estrés percibido en los empleados de los centros deportivos y de 

fitness en España. Los resultados confirman la necesidad de medir y cuantificar 

variables, como lo que piensan los centros deportivos y/o los empleados de alto 

nivel sobre los tipos de liderazgo, el engagement y PSS. El fin fue determinar 

cómo afectan estas variables en su desarrollo laboral, incidiendo en su eficiencia 

y productividad. Asimismo, lograr elementos clave para implementar planes de 

desarrollo de colaboradores y/o de mejora continua. Los resultados arrojan que 

los colaboradores fijos y las mujeres, tienen mayores niveles de estrés percibido, 

y la conclusión es que un mayor compromiso se traduce en menores niveles de 

estrés percibido. 

 

Por su lado Chin, et al (2019), se propuso examinar cómo el liderazgo 

transformacional influye en el compromiso de los empleados. Se ha realizado una 

revisión bibliográfica para identificar las revistas relacionadas con el liderazgo 

transformacional y el compromiso de los empleados. Se ha desarrollado un marco 

de investigación para el liderazgo transformacional y el compromiso de los 

empleados. Además, se han desarrollado hipótesis para respaldar la relación 

lógica entre el liderazgo transformacional y el compromiso de los empleados. 

Donde este documento ayuda a capacitar a los gerentes en el estilo de liderazgo 

transformacional que ayudaría a mejorar el compromiso de los empleados y 

construir la imagen de las organizaciones para atraer solicitudes competentes a las 

organizaciones. 

 

Buscaron estudiar Faupel & Sub (2019), las reacciones de los empleados al 
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cambio organizacional se ven afectadas por los líderes transformacionales, 

quienes fomentan la disposición y el compromiso de los empleados con el cambio 

y los motivan a actuar en apoyo del cambio. Pues el presente estudio analiza el 

compromiso laboral y las consecuencias percibidas de un cambio como 

mecanismos motivacionales que explican la influencia de los líderes 

transformacionales en el comportamiento de los empleados durante el 

cambio.  Los resultados muestran que el compromiso laboral tiene una relación 

entre el liderazgo transformacional y el comportamiento de los empleados durante 

el cambio, por lo que se identifican dos mecanismos motivacionales que arrojan 

luz sobre el proceso de liderazgo. El liderazgo transformacional aumenta el 

compromiso laboral de los empleados y las percepciones de las consecuencias 

atractivas del cambio, lo que posteriormente evoca un comportamiento de los 

empleados en apoyo del cambio. La idea es sensibilizar a los gerentes sobre cómo 

pueden influir positivamente en los empleados en el curso del cambio 

organizacional. 

 

Los autores Chavarro y Tascón (2018), analizaron si existe una fuerte 

relación entre el liderazgo transformacional y compromiso organizacional en las 

Mipymes Vallecaucanas. Resalta que el liderazgo transformacional de los jefes 

contribuye a aumentar el compromiso organizacional de sus colaboradores. 

Afirma que la relación entre el liderazgo y el compromiso no es directa, sino que 

se encuentra mediada por otras variables como son los niveles de motivación y las 

percepciones de justica organizacional. De acuerdo a los resultados se demuestra 

que el liderazgo transformacional promueve el compromiso organizacional en sus 

dimensiones afectiva-normativa y de continuidad. Así mismo, se demostró que la 

motivación media tiene relación con el compromiso afectivo-normativo, mientras 

que la justicia organizacional media guarda relación con el compromiso de 

continuidad 

 

En estudio nacionales, Caisahuana (2023), La presente investigación fue 

realizada con el objetivo de determinar la relación entre el liderazgo 
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transformacional y el compromiso organizacional del personal del servicio de 

farmacia. La investigación tiene un enfoque cuantitativo de tipo básico el diseño 

fue no experimental de alcance correlacional/transversal. La población de estudio 

lo conformaron 75 trabajadores nombrados y contratados y la muestra fue no 

probabilística de tipo intencional o condicional conformada por la misma 

población. La técnica utilizada fue la encuesta, utilizando dos cuestionarios que 

midieron a las variables y sus dimensiones. 

 

Por su lado Vargas (2022), tuvo como objetivo general determinar el nivel 

de relación entre el liderazgo transformacional y compromiso laboral dentro de su 

organización en Municipalidades de la Provincia Mariscal Nieto, Moquegua, 

2022. La investigación correspondió a un enfoque cuantitativo, nivel 

correlacional, de diseño no experimental. La población estuvo conformada por 55 

trabajadores. Los instrumentos de recolección de datos se validaron por expertos 

y se recurrió a la prueba de confiabilidad alfa de Cronbach. Los hallazgos 

demostraron la relación significativa directa y baja, Tau-b de Kendall = 0,329, 

donde p=0,00 <0,05 entre liderazgo transformacional y compromiso 

organizacional en Municipalidades de la Provincia Mariscal Nieto, Moquegua, 

2022. 

También Alva (2022), su objetivo fue determinar la relación entre el 

liderazgo transformacional y el engagement en los servidores civiles en una 

Municipalidad provincial La Libertad, 2021. Sobre la hipótesis general, se 

encontró que existe vinculación significativa ambas variables, (sig = .036 < .050), 

por ser positiva muy baja (Rho = .141**) apoya la noción de que, a mayor 

liderazgo transformacional percibido, mayor nivel de engagement; Para el primer 

objetivo específico, se demuestra existe relación significativa entre 

consideraciones individualizadas y dedicación. Conforme al segundo objetivo 

específico, se demuestra relación significativa entre estimulación intelectual y 

absorción. Sobre el tercer objetivo específico, se encontró relación significativa 

entre motivación inspiradora y vigor afirmando que la dimensión motivación 

inspiracional tiene asociación significativa con el vigor.  
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Bendezú & Caruajulca (2022), tuvieron como objeto establecer la relación 

entre el liderazgo transformacional y el compromiso laboral en los trabajadores 

de la Subgerencia de Educación de la Municipalidad de Lima – 2020. La 

confiabilidad de ambos instrumentos se llevó a cabo mediante el estadístico de 

alfa de Cronbach, la cual presentó un 0,986 para el instrumento de liderazgo 

transformacional y 0,890 para el compromiso organizacional. Asimismo, se 

identificó que las variables de estudio presentan una correlación positiva 

considerable, mediante el R de Pearson que asciende a 0,648, con un nivel de 

significancia de 0,000. Por lo tanto, se concluye que existe una relación entre las 

variables de estudio. Se recomienda establecer un plan de acción, con la finalidad 

de desarrollar características del liderazgo transformacional que permita impulsar 

los niveles de compromiso de los trabajadores. 

 

En su artículo de Medina, & Balcázar (2021), analiza diferentes estudios 

sobre la percepción del estilo de liderazgo transformacional y su relación con el 

sentido de pertenencia (SOB) en las organizaciones. La aproximación al 

fenómeno fue a través de una revisión literaria sobre liderazgo transformacional 

y SOB, para comprender y establecer su importancia organizacional. Los 

resultados proveerán a los líderes, información pertinente para mejorar las 

capacidades y estrategias en la administración de las empresas actuales. La 

capacidad de liderazgo genera calidad y productividad en escenarios 

empresariales globales cambiantes, como respuesta del sentido de pertenencia de 

sus colaboradores. 

 

En tanto Vadillo (2021), con su estudio del liderazgo transformacional y el 

compromiso laboral, considera que analizar a estas variables son de interés de la 

organización para llenar vacíos acerca del nivel que tienen ambas variables y 

como estas se relacionan en a la empresa. La presente investigación es de diseño 

no experimental, de muestra probabilística y muestreo sistemático, siendo la 

muestra conformada por 167 colaboradores de la empresa consultora. Además, 

para medir ambas variables se diseñó 2 instrumentos de medición, los cuales 
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fueron validados por 3 jueces expertos en un proceso de validez de contenido, 

obteniendo los mejores resultados posibles por parte de todos los jueces. Los 

resultados permitieron conocer que el liderazgo transformacional fue percibido 

como regular por un 40.72% y el compromiso laboral fue regular 42.51%. Por 

parte de las correlaciones, se obtuvo una correlación positiva media significativa 

entre el liderazgo transformacional y el compromiso laboral con r=0.539 y p<0.05, 

además. 

 

Propone Arias (2021), su objetivo de determinar cómo se relacionan los 

“estilos de liderazgo” y el “engagement laboral” de los analistas de crédito en las 

empresas del sector financiero en Arequipa, 2020. Se realizó un estudio básico, 

con un alcance correlacional y un diseño no experimental-transversal. La 

población estuvo conformada por 268 analistas de crédito y se utilizó el muestreo 

no probabilístico para establecer la muestra que quedó fijada en 253 analistas de 

crédito. Los resultados demuestran que el estilo de liderazgo transaccional se 

relaciona significativamente con un nivel de “engagement laboral” alto (p-valor = 

0,00).  

También Asencio (2021), tuvo como objetivo determinar la relación entre 

el liderazgo transformacional y el engagement de los colaboradores en la Macro 

Regional SUSALUD Norte, 2021 realizada en Perú. Investigación de diseño 

descriptiva – correlacional simple. Los resultados arrojaron que el 70.4% de los 

colaboradores perciben alto de liderazgo transformacional en sus líderes y el 

29.6% nivel medio, así mismo el 92.6% de los trabajadores presentan alto nivel 

de engagement, el 7.4% (2) con nivel medio. Existe relación positiva entre el 

liderazgo transformacional y engagement. Asimismo, el liderazgo 

transformacional tiene relación positiva con el vigor y relación positiva moderada 

con la dedicación y sin embargo no tiene relación con la absorción. 

 

Asì mismo Mancha, ( 2020), se propone establecer cómo el liderazgo se 

relaciona con el clima organizacional percibido por el profesional de enfermería 

Dirección Regional de Salud, Callao. El estudio fue una investigación aplicada de 
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enfoque cuantitativo, diseño no experimental transversal, utilizó la encuesta 

aplicada a una muestra probabilística conformada por 94 profesionales de 

enfermería. Concluye que las dimensiones: interés, visión, capacidad de aprender 

y hacer aprender, competencias, compromiso, sinceridad, ambición, conocimiento 

de sí mismo, entusiasmo y liderazgo están relacionados significativamente con el 

Clima Organizacional, es decir la buena práctica de las dimensiones señaladas va 

incidir en fortalecimiento del clima organizacional. 

 

De la misma forma Armas (2019) en su investigación sobre liderazgo 

transformacional y compromiso organizacional en el área de planeamiento 

estratégico y presupuesto de la Universidad Nacional de Educación Enrique 

Guzmán y Valle, realizada con el objetivo de establecer la relación entre el 

liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en los trabajadores 

del área de planeamiento estratégico. Metodológicamente, el diseño es no 

experimental y una muestra conformada por 50 trabajadores. Esta investigación 

llegó a las siguientes conclusiones: respecto al objetivo general, se evidencia una 

relación significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso 

organizacional de los trabajadores con un resultado p < 0,05 y un Rho de 

Spearman igual a 0,815, lo cual indica una relación altamente significativa entre 

ambas variables. 

 

Loza, (2019), se propuso identificar el compromiso laboral de los 

trabajadores de una empresa productora de harina en la ciudad de Arequipa, 

considera que el talento humano es importante para el funcionamiento correcto y 

eficiente de una organización en todos los niveles en una organización. Concluye 

que los trabajadores están altamente comprometidos con su empresa, los 

trabajadores se sienten comprometidos y tienen una relación de identificación y 

reconocimiento hacia la empresa donde trabajan, existe una mayor eficiencia en 

sus labores y actividades asignadas, así como el interés de cooperar y ayudar en 

el correcto funcionamiento de la organización. 
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Del mismo sentido Casquero, (2019), buscó determinar la relación existente 

entre los estilos de liderazgo y el compromiso laboral o engagment en las 

Instituciones Educativas “Nicolás de Piérola” “José Abelardo Quiñones” y 

“Leoncio Prado” de Vitarte durante el año 2018, para lo cual realizó una 

investigación de enfoque cuantitativo, alcance correlacional, diseño transversal no 

experimental. Para la recolección de información, aplicó un cuestionario a 118 

docentes. Los resultados evidenciaron que existe una correlación directa 

moderada y significativa entre liderazgo transaccional el compromiso laboral. 

Recomienda diseñar y aplicar programas de entrenamiento en materia de 

liderazgo directivo que promuevan el engagment laboral con mayor fuerza en el 

profesorado. 

 

Por último, Aguilar (2019), también tuvo como objetivo determinar el 

liderazgo transformacional y su relación con el compromiso organizacional en la 

Institución Educativa Abelardo Gamarra de la ciudad de Trujillo 2019. El tipo de 

estudio fue no experimental cuantitativo, cuyo diseño fue correlacional 

transversal. Se aplicó en una muestra de 19 docentes de la institución educativa 

mencionada. Se utilizó como instrumentos a la Escala de Liderazgo 

Transformacional de Bass y Avolio y a la Escala de Compromiso Organizacional 

de Meyer y Allen. Finalmente, se concluyó que existe relación directa entre el 

liderazgo transformacional de los directores y el compromiso organizacional de 

los docentes de la Institución Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de 

Trujillo 2019. 

 

 Para el soporte del fundamento científico, el liderazgo transformacional se 

construyó teniendo de base el liderazgo transaccional en que el líder efectúa 

procesos de transacción o intercambio de recompensas por el buen desempeño; 

más aún los líderes transformacionales incentivan a los subordinados a que 

traspasen sus propios beneficios y generen una visión en conjunto (Rojero et al., 

2021).  

Medina & Balcazar (2021), El liderazgo se puede definir como el proceso a 
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través del cual una persona influye en muchas personas para lograr un objetivo 

compartido. Dicho esto, el concepto no puede, en ningún caso, reducirse a rasgos 

positivos de personalidad o comportamientos extraordinarios que caractericen al 

actor: el líder. Cabe destacar que la dinámica de la influencia se produce entre una 

persona y un grupo de individuos en un contexto bien definido, y su 

implementación depende de las aspiraciones de las personas en términos de 

valores auténticos y humanos como la ejemplaridad y la consideración. 

Fischman (2017) indicó que el liderazgo transformacional, se representa en 

toda persona que se preocupa por el desarrollo en su entorno, inspirando a dar lo 

mejor, reconoce el esfuerzo, empodera, facilita una comunicación constante y reta 

a ser más creativos para mejorar la eficiencia 

Se ha demostrado que el liderazgo transformacional, es uno de los estilos de 

liderazgo más eficaces, y dentro de la literatura organizacional, con frecuencia se 

ha asociado positivamente con varios beneficios para los empleados y los resulta-

dos organizativos. (Huang y Fei, 2020), 

El estilo de  liderazgo  transformacional  fomenta  la  cultura  y  las  prácticas  

de  recursos  humanos  que  motivan  a  los  empleados  a  participar  en  el  

desarrollo  organizacional.  Estas prácticas involucran a los empleados en sus 

tareas y proceso de toma de decisiones. El liderazgo transformacional conduce al 

empoderamiento de los empleados que mejora su compromiso con la organización 

El líder transformacional debe realizar que los subordinados logren 

transformarse en agentes del cambio. La motivación en el liderazgo 

transformacional es uno de los factores para que seguidores no solamente cumplan 

sus metas sino también efectúen cambios en ellos mismos y promover conductas 

positivas que incurrirán en mayor rendimiento laboral (Siangchokyoo et al., 

2020). 

Salcedo (2018), menciona los lideres transformacionales realizan cosas que 

redundan más en delegar poder en sus subordinados, que en promocionar su 

propio brillo. Así mismo, buscan a que los colaboradores sean menos 
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dependientes de ellos y que potencien su autoconfianza. 

Esparcha et al (2011) menciona que el líder transformacional logra motivar 

a sus colaboradores, transmitiéndoles motivación, haciéndoles que se implican, 

tomando interés por los demás integrantes del equipo, sus diferencias, analizando 

su potencial y buscando el modo de desarrollar. Todo ello dentro de una visión en 

donde se antepone el beneficio del grupo al del individuo. Además, el liderazgo 

transformacional se presenta como un estilo dinámico, con alta capacidad de 

adaptarse a nuevas situaciones, lo cual busca el trabajo en equipo y el desarrollo 

del sí mismo, bajo el punto de vista de que ayudara al beneficio y progreso de la 

entidad. Por otro lado, el liderazgo transformacional tiene 4 componentes los 

cuales son: El carisma, La inspiración, La estimulación intelectual, Consideración 

individualizada. 

Así mismo Murillo & Herrera (2018) menciona que el líder transformador 

es el que motiva a que sus colaboradores puedan lograr las metas empezando de 

su potencial integral, ofreciendo una razón y sentido a la dirección del grupo. 

Aquellos líderes transformacionales emplean el carisma, la consideración 

individualizada y la estimulación intelectual, para producir un esfuerzo mayor 

asentado en la efectividad y las satisfacciones de las personas o de los integrantes 

del grupo de lidera. Además, el liderazgo trasformador efectúa su transformación 

de los colaboradores, delegando las responsabilidades, tomando iniciativas, 

otorgando espíritu al equipo y cooperando y planeando respuestas a los conflictos.   

Los liderazgos transaccional y transformacional no deben considerarse 

enfoques opuestos para lograr que las cosas se hagan, sino que se complementan 

entre sí. El liderazgo transformacional se construye sobre el transaccional, y 

produce mayores niveles de esfuerzo y desempeño en los seguidores, que los que 

el liderazgo transaccional puede lograr por sí mismo. Sin embargo, lo contrario 

no ocurre. Por tanto, si es un buen líder transaccional, pero carece de cualidades 

transformacionales, lo más seguro es que solo sea un líder promedio. Los mejores 

líderes son tanto transaccionales como transformacionales. 
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Características del liderazgo transformacional, Olvera, et al (2017), indican 

que el liderazgo transformacional se caracteriza por 5 factores:  

Visión: expresando una imagen idealizada en proyección al futuro enfocada 

en valores organizacionales; Comunicación inspirada: expresando mensajes 

positivos y alentadores acerca de la organización, indicando relatos que generan 

motivación y confianza; Liderazgo de apoyo: mostrando preocupación por los 

seguidores y tomando en consideración sus necesidades personales; Estimulación 

intelectual: aumentando el interés de los empleados, haciéndolos tomar conciencia 

y aumentando la capacidad de pensar en los problemas de diferentes maneras; 

Reconocimiento personal: gestionando recompensas como elogios y 

reconocimiento el esfuerzo por el alcance de la meta. 

Aspectos importantes del liderazgo transformacional; Influencia o carisma 

idealizado. El carisma genera orgullo, fe y respeto que los líderes promueven, para 

animar a sus seguidores a desarrollar entre ellos, participando en acciones 

carismáticas que se ganan el respeto y cultivan el orgullo (García et al, 2012). 

Algunos ejemplos son: valores y creencias importantes, comunicar un sentido de 

propósito y fomentar un enfoque en los intereses colectivos (Grant, 2012).   

Motivación inspiradora. Proporciona inspiración motivando a sus 

seguidores, en gran medida a través de la comunicación de sus expectativas 

(García et al., 2012). La motivación inspiradora incluye articular una visión 

convincente del futuro (Grant, 2012).  

Estimulación intelectual,  promueve la inteligencia  y  conocimiento  entre  

los  empleados,  hacia  un  continuo  aprendizaje,  creatividad  e  innovación  

(García et  al.,  2012).  Adicionalmente, implica desafiar a los seguidores a 

cuestionar sus suposiciones y a pensar de manera diferente (Grant, 2012).  

Consideración individualizada. Su enfoque se centra en cambiar los motivos 

de los seguidores hacia una consideración de las implicaciones morales y éticas 

de sus acciones y metas. Implica personalizar las interacciones con los seguidores 

(Grant, 2012),  
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Dando también sustento del fundamento científico del compromiso laboral, 

Huang y Fei, (2020), indicó que el compromiso laboral es la sensación de 

pertenencia y preferencia que una persona desarrolla por su empleo, generando 

comportamientos que evidencian tareas que promueven las conexiones con el 

trabajo y con los demás, involucrando interacción personal, para el desempeño 

activo y pleno de las actividades. 

 

Según Edel et al. (2007), cuando fue citado por Quea & Espinoza (2021). 

Indican que es la intensidad con la que el colaborador de la empresa demuestra la 

simpatía y ganas de seguir aportando en ella. 

 

Los   trabajadores   comprometidos son  personas  que  toman  iniciativas  

individuales  en  las  labores  que  realizan,  desarrollando  su  propio  feedback  

sobre  su  desempeño;  por  lo  tanto,  están  en  la  constante  búsqueda  de  nuevos  

desafíos  y  se   sienten   comprometidos   en   tener   un   óptimo   desempeño 

(Sanclemente et al., 2017). 

 

Según Villaba y Fierro (2017), el engagement está asociado  al  altruismo  

organizacional,  sentido  de  colaboración  y  la  unión  óptima  del  trabajador  con  

su labor. Este se describe además como una unión psicológica  hacia  el  trabajo  

y  dicha  unión  de  las  personas da respuesta a la relación de los recursos laborales 

y personales, la respuesta de los mismos al esfuerzo, las capacidades y habilidades 

percibidas por   las   propias   personas   para   el   cumplimiento   de  sus  tareas  

en  el  ámbito  laboral,  además  de  la  propia  percepción  de  la  eficiencia  

profesional  y  el  contagio  emocional  fuera  del  trabajo.  Además,  todas   estas   

características   funcionan   como   un   activador del trabajo. 

 

Robbins &Timothy (2013), indican que es el “grado en que un empleado se 

identifica con una organización particular y con sus metas; y desea seguir siendo 

miembro de esta”  
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Ahmad y Tan (2015) indicaron que se caracteriza por ser el impulso que 

logra la identificación del empleado con la organización donde se desenvuelve, 

describiéndose en 3 aspectos: Por un deseo de permanecer como miembro de la 

organización; Mantener un alto desempeño en beneficio de la organización; y 

Creencia y aceptación de valores y metas de la organización 

 

El enfoque epistemológico del compromiso organizacional lo precisa como 

el estado psicológico entre el sujeto y la organización, el individuo se compenetra 

con los fines de la organización, ansía su permanencia y reconocimiento como 

integrante (Meyer & Allen, 1991), 

 

Entre los autores clásicos Meyer y Allen (1991) conceptualizaron el 

compromiso como un estado psicológico producido por la asociación del 

individuo y la organización, el cual es determinante en la continuidad o 

interrupción de la permanencia en la organización; como efecto los autores 

crearon el modelo tridimensional que comprende el compromiso afectivo, 

compromiso de continuidad y compromiso normativo. 

 

Según Sanclemente et al., (2017), se trata de la actitud positiva que tienen 

los colaboradores hacia su trabajo y sus responsabilidades en el ámbito laboral. 

Un alto compromiso se refleja en la disposición de hacer lo necesario para cumplir 

con distintos objetivos y contribuir al éxito de una empresa, resulta relevante 

contar con empleados comprometidos en sus labores diarias. Esto se debe a que 

los equipos comprometidos suelen ser más productivos y eficientes, y podrían 

permanecer en una organización por más tiempo. 

 

Padave et al. (2021), indicaron que el compromiso organizacional es un 

nexo entre un individuo y la organización, denota la voluntad de los trabajadores 

de seguir trabajando en la organización para lograr metas.  
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McCunn et al., 2018) expresaron que el compromiso es una actitud del 

empleado con la empresa para conservar una conducta consistente y evitar la 

pérdida de beneficios que le brinda. 

 

Enfoques del compromiso laboral; también Avila y Pascual, 2020) precisan 

el compromiso organizacional como la compenetración de la persona con la 

organización, lo cual permite comportamientos favorables, a partir de ello se 

clasificaron los siguientes enfoques:  

Enfoque afectivo-actitudinal, este enfoque menciona que el individuo es 

influenciado por factores, que le producen identificación emocional hacia las 

metas y representa un vínculo con la organización. 

 

Enfoque instrumental: Este modelo da a entender que el trabajador se 

mantendrá vinculado con la compañía si percibe beneficios sobre su decisión. 

Enfoque Sociológico: Se da cuando los empleados llevan procesos o maneras de 

dominación que serían aceptados por los integrantes del trabajo y de esa forma el 

compromiso es un consentimiento de los integrantes referente al cumplimiento de 

objetivos.  

Enfoque Comportamental: Abarca los actos de comportamiento del 

trabajador con la organización, Bastos (1993, como se citó en Lima, 2016) 

demostró en su estudio que los empleados se mostraron más comprometidos luego 

de seis meses de permanencia y que se sentían libres para decidir. 

 

Tipos de compromisos; el primero, el compromiso afectivo refiere al 

vínculo de afecto laboral, motivado por la satisfacción emocional, en el cual el 

trabajador siente identificación hacia la organización y tiene el deseo de seguir 

perteneciendo a ella (Triguero-Sánchez et al., 2022).  

El segundo, compromiso de continuidad, refleja la necesidad de seguir 

laborando en la organización, corresponde a un compromiso basado en los costos 

que acarrearía al empleado si dejara la organización o la falta de opciones (Avila 

y Pascual, 2020).  



- 15 - 
  

 

El tercero compromiso normativo, se asocia a la responsabilidad que siente 

el trabajador u obligación por los beneficios percibidos, de esa manera el 

trabajador cree que debe su lealtad a la organización y siente la responsabilidad 

de contribuir en ella (Lima, 2016). 

 

Algunas dimensiones expuestas por, Huang y Fei, 2020), Nos dice que para 

el estilo de liderazgo transformacional existen 3 dimensiones:  

Significado: Sentimiento de recompensa por el esfuerzo, a través de las 

condiciones físicas, cognitivas y emocionales depositadas en la empresa; 

Seguridad: Sentido de poder mostrarse y empoderarse sin miedo a las 

consecuencias negativas de la autoimagen, estatus o carrera; Disponibilidad: 

Sentido de poseer los recursos físicos, emocionales y psicológicos necesarios para 

el propio desempeño. 

 

Factores del compromiso laboral, se encuentra determinado por tres factores 

esenciales, los cuales son:  

Vigor: elevados índices de energía y resistencia mental por el deseo de 

realizar esfuerzo en la labor que  se  ejecuta,  aun  cuando  existen  obstáculos. 

Dedicación:  niveles altos de relación laboral, aunado a un evidente 

sentimiento significativo, entusiasmo, honra y reto por la labor. 

Absorción:   la   persona   se   encuentra   en   un   alto estado  de  

concentración  con  la  labor  que  realiza,  lo  que  hace  que  sienta  que  el  tiempo  

pasa  muy  rápido  y  tenga  problemas  al  momento  de  dejar  lo  que  está  

haciendo  producto  de  la  sensación  de  satisfacción  y  disfrute en lo que siente 

(Marcantonio, 2017) 

 

El presente estudio, tiene como propósito teórico dotar de conocimientos en 

cuanto al liderazgo transformacional y compromiso laboral, con la finalidad de 

que se desarrolle el mejor liderazgo de parte del jefe del área y promover un mejor 

compromiso laboral del personal del área de Recursos Humanos, Municipalidad 

Provincial de Barranca – 2023, asimismo presenta información confiable que será 
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gran ayuda para quienes se dedican a la investigación. 

 

La metodología utilizada se justifica porque será de acuerdo a lo dispuesto 

en el protocolo de la USP, de tipo descriptivo, correlacional, a través del cual se 

busca explicar la relación de ambas variables, y con los resultados obtenidos a 

través del Microsoft Excel aplicando la estadística descriptiva, se demostrará la 

hipótesis planteada. 

 

En lo práctico, las conclusiones y recomendaciones que arribará la presente 

investigación, permitirán proponer alternativas para la solución de la problemática 

de liderazgo transformacional en el área de Recursos Humanos, Municipalidad 

Provincial de Barranca, 2023 

 

En lo social, además de ayudará a resolver problema de liderazgo que 

presenta el área de Recursos Humanos, Municipalidad Provincial de Barranca, 

2023, también para otras instituciones que se interesen en el presente estudio. Se 

proponen recomendaciones para mejorar el liderazgo y lograr mayor compromiso 

laboral del personal y por ende lograr un mejor servicio a favor de los ciudadanos. 

 

Científicamente se justifica, ya que las teorías revisadas junto a las 

dimensiones de cada variable, descritas en la investigación aportarán 

conocimientos y se proponen como antecedentes para futuras investigaciones 

similares, y utilizando el método científico se buscará contrastar la hipótesis 

propuesta del tema en estudio con la realidad de la institución, cuyo resultado 

servirá para la solución de la problemática presentada. 

 

Ante la problemática hoy en día sabemos que el rol del líder es un factor 

clave que determina el desarrollo de las organizaciones, la cual no sería posible si 

no se trabaja de la mano con un equipo altamente comprometido, es por ello que 

ante el escenario mencionado existe la necesidad de contar con líderes 

transformacionales capaces de motivar e inducir cambios positivos en los 
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empleados que les permita trascender de sus intereses personales a los colectivos 

para lograr los objetivos de la organización,  

Los líderes transformacionales aumentan la predisposición de los seguidores 

para brindar un mayor esfuerzo en beneficio de la organización. (Bendezú & 

Caruajulca, 2022). Ya que el fin es que el trabajador sienta un gran compromiso 

con los objetivos de la empresa, como si fuera los suyos, 

Mientras Ribeiro (2020), pone énfasis a la situación empresarial de su país, 

manifiesta que las organizaciones carecen de un sólido liderazgo donde los jefes 

tienen en descuido las relaciones interpersonales, además de no conocer las 

necesidades de su equipo de trabajo y la falta de estimulación del pensamiento 

creativo en las actividades que realizan, traen como resultado un bajo compromiso 

con la organización, es decir, escasa participación del trabajador y falta de 

iniciativa para generar nuevos proyectos, rescata que a medida que la organización 

brinde un buen liderazgo y se preocupe por las condiciones del trabajador, ellos 

sentirán la obligación de retribuir con un mayor desempeño. 

En la municipalidad se tiene como situación problemática que algunos jefes 

no desarrollan de forma efectiva el liderazgo transformacional, lo cual genera un 

descontento en los trabajadores y responden con un bajo compromiso 

organizacional. Sabiendo que la institución necesita de líderes que logren un 

cambio positivo en el comportamiento de los trabajadores, que se preocupe por 

las necesidades y prioridades de cada individuo, que promuevan la creatividad e 

innovación, además de líderes optimistas con la capacidad de describir un futuro 

convincente y victorioso, con influencia idealizada que pone a los jefes como un 

modelo a seguir, de tal forma generan un mayor compromiso, que se traduce en 

un sentido de identificación para colaborar con mayor compromiso con la 

organización, a ello realizo la siguiente interrogante, ¿ De qué manera el liderazgo 

transformacional se relaciona con el  compromiso laboral del personal del área de 

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Barranca-2023? 

 

El liderazgo transformacional se conceptualiza, por Fischman (2017) indicó 

que el liderazgo transformacional, se representa en toda persona que se preocupa 
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por el desarrollo en su entorno, inspirando a dar lo mejor, reconoce el esfuerzo, 

empodera, facilita una comunicación constante y reta a ser más creativos para 

mejorar la eficiencia 

  

 Según (Fernandez, [s.f.]), el liderazgo transformacional presenta las siguientes 

dimensiones: 

Influencia idealizada: Proporciona una visión y un sentido de misión, 

inspira orgullo, gana respeto y confianza. 

Motivación inspiradora: Comunica altas expectativas, usa símbolos para 

concentrar los esfuerzos, expresa propósitos importantes en forma sencilla. 

Estimulación intelectual: Fomenta la inteligencia, la racionalidad y la 

solución cuidadosa de los problemas. 

Consideración individualizada: Concede atención personal, trata a cada 

empleado en forma individual, dirige, asesora. 

 

Operacionalizando al liderazgo transformacional, es la capacidad de liderar 

a un grupo de personas ejerciendo cambios en su conducta con la finalidad de 

lograr objetivos en común, se evaluará con las dimensiones influencia idealizada, 

inspiración y consideración individual, mediante la ayuda de una escala de Likert.      

 

Conceptualiza Huang y Fei, (2020), que el compromiso laboral es la 

sensación de pertenencia y preferencia que una persona desarrolla por su empleo, 

generando comportamientos que evidencian tareas que promueven las conexiones 

con el trabajo y con los demás, involucrando interacción personal, para el 

desempeño activo y pleno de las actividades. 

 

Operacionalizando el compromiso laboral se puede decir que mmediante las 

dimensiones compromiso afectivo, continuidad y normativo, se podrá medir el 

compromiso laboral de los trabajadores hacia la municipalidad, donde será evaluado con 

una escala Likert 

 

Se contó con las dimensiones; El compromiso afectivo es una ventaja 
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competitiva para una organización cuando un consumidor considera un producto 

o servicio como único entre los demás de la categoría por el significado emocional 

que tiene para él (Hur et al, 2010). 

Compromiso de continuidad, en las teorìas clàsicas es la segunda forma más 

estudiada del compromiso organizacional y se construye a partir de la teoría del 

“side-bet” de Becker de la decada de los 60. Los “side-bets” son las inversiones 

valoradas por el individuo que serían pérdidas si éste dejara la organización 

(Cohen y Lowenberg, 1990) 

Compromiso normativo, muestra entre los clàsicos, ha sido el menos 

desarrollado y sobre todo el menos estudiado empíricamente. Esta perspectiva 

tiene que ver con el sentimiento de obligación que tiene el individuo a permanecer 

en la organización porque piensa que eso es lo correcto, es lo que debe hacer. Este 

sentimiento de lealtad del individuo con la organización puede deberse a presiones 

de tipo cultural o familiar (Morrow 1993). 

 

Ante lo expuesto se propone dos hipótesis: H1: El liderazgo transformacional se 

relaciona significativamente con el compromiso laboral del personal del área de Recursos 

Humanos de la Municipalidad Provincial de Barranca-2023. 
 

H0: El liderazgo transformacional no se relaciona con el compromiso laboral del 

personal del área de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Barranca-

2023. 

 

 

El objeto general, fue explicar si el liderazgo transformacional se relaciona 

con el compromiso laboral del personal del área de Recursos Humanos de la 

Municipalidad Provincial de Barranca-2023. 

 

Se contó también con objetivos Específicos: determinar si existe el 

liderazgo transformacional en el área de Recursos Humanos de la Municipalidad 

Provincial de Barranca-2023 

Identificar el nivel del compromiso laboral del personal de la Municipalidad 

Provincial de Barranca-2023. 

http://www.scielo.org.co/scielo.php?pid=S0120-35922016000200181&script=sci_arttext&tlng=es#B19
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Fundamentar que el liderazgo transformacional mejora el compromiso 

laboral del personal del área de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial 

de Barranca-2023. 

2. Metodología  

Tipo y Diseño de investigación   

La presente investigación es de tipo de estudio descriptivo correlacional porque 

describirá                    los hechos que caracterizan las variables y determinar la relación que 

existe entre ambas variables. Como indican (Hernández et.al. 2016), este tipo de 

estudio descriptivo indica que consiste en investigar e identificar las características 

de los fenómenos analizados. 

 

La presente investigación es de diseño no experimental porque no se manipularán las 

variables en estudio y de tipo transversal porque se aplicará el instrumento en un solo 

periodo de tiempo, al respecto (Hernández et.al. 2016), señala “en el diseño no 

experimental, se observan los fenómenos tal como se presentan” y es transversal 

porque su propósito es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en 

un momento dado”. 

Las variables en estudio presentan el siguiente diseño:   

                                                                            M 

 

Ox                    r              Oy 

 

 

     M =    Representa la muestra de estudio 

Ox =    Representa los datos de la variable liderazgo transformacional 

Oy =   Representa los datos de la variable compromiso laboral 

r    =    Indica el grado de correlación entre ambas variables. 
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Población muestra 

La población muestra es de diez (10) trabajadores. No se realizará cálculo de la 

muestra ya que se aplicará el instrumento sobre el total de la población. 

Técnicas e instrumento de investigación 

Como técnica se aplicó una encuesta al personal administrativo de la Oficina de 

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Barranca -2023. Al 

respecto Arias (2016), señala que la encuesta es una técnica de recolección de 

datos para obtener información”. 

El instrumento a utilizado fue el cuestionario, para el cual se formularán   

preguntas para las variables liderazgo transformacional y compromiso laboral.  

 

Validez y confiabilidad del instrumento 

La validez del instrumento se dio con la evaluación de 03 docentes de la USP y 

la confiabilidad se comprobará con alfa de Cronbach. 

El instrumento para la variable liderazgo transformacional es altamente 

confiable ya que su resultado mostró ser de 0,859, haciendo que es confiable su 

aplicación a los elementos de estudio. 

El instrumento para la variable compromiso laboral es altamente confiable ya 

que su resultado mostró ser de 0,899, haciendo que es confiable su aplicación a 

los elementos de estudio. 

Procesamiento y análisis de la información 

La información obtenida fue procesada con técnicas y procedimientos 

estadísticos, como el Microsoft Excel y el software especializado en estadística 

SPSS25. Los resultados se presentaron en tablas de distribución de frecuencias 

con la interpretación para cada variable que se investigó. 

El coeficiente de correlación de Spearman, permitió medir la relación de las 

variables en estudio.  
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3. RESULTADOS  

TABLA 1. 

¿Te sientes con ánimos y fuerzas al realizar tu labor? 

ESCALA CANT. % 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 0 0% 

A veces 3 30% 

Casi siempre 5 50% 

Siempre 2 20% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas 

 

 

INTERPRETANDO:  

De los datos obtenidos se ve en la tabla 1, que el 50% de los encuestados casi 

siempre, se sienten con ánimos y fuerzas al realizar tu labor, el 30% a veces y el 

20% casi nunca. 
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TABLA 2. 

¿Tu jefe promueve la colaboración entre compañeros? 

ESCALA CANT. % 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 0 0% 

A veces 5 50% 

Casi siempre 3 30% 

Siempre 2 20% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO:  

Apreciamos en la tabla 2, que el 50% de los encuestados afirma que a veces su jefe 

promueve la colaboración entre compañeros, el 30% dijo casi siempre y solo el 

20% dice siempre. 
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TABLA 3. 

¿Al realizar las labores existe apoyo de uno a otro? 

ESCALA CANT. % 

Nunca 2 20% 

Casi nunca 3 30% 

A veces 3 30% 

Casi siempre 2 20% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO: 

Podemos ver que el 30% de los encuestados alegó que casi nunca al realizar las 

labores existe apoyo de uno a otro, el 30% dijo a veces, el 20% nunca y el 

ultimo 20% casi siempre existe apoyo. 
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TABLA 4.  

¿Su jefe le brinda seguridad y apoyo para resolver algún problema? 

ESCALA CANT.  % 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 3 30% 

A veces 4 40% 

Casi siempre 3 30% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

 Fuente: Base de data de variables estudiadas 

 

INTERPRETANDO: 

Se observa que el 40% de los encuestados dice que a veces su jefe le brinda 

seguridad y apoyo para resolver algún problema, el 30% dijo casi nunca y el 

otro 30% casi siempre se le brinda. 
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Figura 04:¿Su jefe le brinda seguridad y apoyo para 
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TABLA 5. 

¿Su jefe se preocupa en que su personal se capacite? 

ESCALA CANT. % 

Nunca 2 20% 

Casi nunca 4 40% 

A veces 2 20% 

Casi siempre 2 20% 

Siempre 0   0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO:  

Confirmamos en la tabla 5, el 40% de usuarios dice que casi nunca su jefe se 

preocupa en que su personal se capacite, 20% indica nunca, otro 20% dijo a 

veces y el ultimo 20% sostienen que casi siempre se preocupa. 
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Figura 05: ¿Su jefe se preocupa en que su personal se capacite?
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TABLA 6. 

¿Su jefe se preocupa por mantenerlos motivados? 

ESCALA CANT. % 

Nunca 4 0% 

Casi nunca 3 40% 

A veces 3 30% 

Casi siempre 0 30% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas 

 

 

INTERPRETANDO:  

Los resultados muestran que un 40% de encuestados coinciden que su jefe casi 

nunca se preocupa por mantenerlos motivados, el 30% dice a veces y el otro 

30%dijo casi siempre se preocupa. 
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Figura 06: ¿Su jefe se preocupa por mantenerlos motivados?
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TABLA 7. 

¿Se siente a gusto con el liderazgo de su jefe ? 

ESCALA CANT.  % 

Nunca 2 20% 

Casi nunca 3 30% 

A veces 3 30% 

Casi siempre 2 20% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO:  

Los resultados de la tabla 7, evidencio que el 30% de encuestados casi nunca 

se siente a gusto con el liderazgo de su jefe, otro 30% dijo a veces, en tanto un 

20% afirma nunca y 20% casi siempre se siente agusto. 
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Figura 07: ¿Se siente a gusto con el liderazgo de su jefe ?
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TABLA 8. 

¿Considera que el sueldo está acorde a la actividad o función que usted 

realiza? 

ESCALA CANT. % 

Nunca 6 60% 

Casi nunca 4 40% 

A veces 0 0% 

Casi siempre 0 0% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables en estudiadas. 

 

INTERPRETANDO:  

Los resultados de la tabla 8, se ve que el 60% de encuestados dijo que nunca 

considera que el sueldo está acorde a la actividad o función que realiza y el 

40% dijo casi nunca está acorde. 
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Figura 08: ¿Considera que el sueldo está acorde a la 
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TABLA 9. 

¿Su jefe busca soluciones y no culpables ante un problema? 

ESCALA CANT. % 

Nunca 2 20% 

Casi nunca 3 30% 

A veces 5 50% 

Casi siempre 0 0% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas 

 

 

INTERPRETANDO:  

Los resultados que mostró la tabla 9, demuestran que el 50% de encuestados 

dijo que a veces su jefe busca soluciones y no culpables ante un problema, el 

30% afirman casi nunca y el 20% dijo nunca. 
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TABLA 10. 

¿Recibe información sobre su desempeño en el trabajo? 

ESCALA CANT. % 

Nunca 6 60% 

Casi nunca 4 40% 

A veces 0 0% 

Casi siempre 0 0% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO:  

Con los resultados obtenidos se ve que 60% de los encuestados alega que nunca 

rrecibe información sobre su desempeño en el trabajo y el resto del 40% dijo 

casi nunca recibe información. 
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TABLA 11. 

¿Su jefe comprende su estado de ánimo y lo alienta que mañana es otro día? 

ESCALA CANT. % 

Nunca 3 30% 

Casi nunca 3 30% 

A veces 3 30% 

Casi siempre 1 10% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO:  

Existe en la tabla 11, de los datos obtenidos que el 30% de encuestados dijo 

que nunca su jefe comprende su estado de ánimo y lo alienta que mañana es 

otro día, un 30% dice casi nunca, otro 30% sostienen que a veces y el 10% casi 

siempre es comprendido. 
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Figura 11: ¿Su jefe comprende su estado de ánimo y lo alienta que 

mañana es otro día?
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TABLA 12. 

¿Se siente orgulloso de pertenecer a la institución? 

ESCALA CANT.  % 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 0 0% 

A veces 4 40% 

Casi siempre 5 50% 

Siempre 1 10% 

TOTAL            10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO:  

Nos denota la tabla 12, del 50% de encuestados afirmaron que casi siempre se 

siente orgulloso de pertenecer a la institución, un 40% dice que a veces y el 

10% siempre se siente orgulloso. 
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TABLA 13. 

¿Me siento comprometido a ser leal, por las oportunidades que me dan? 

ESCALA CANT. % 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 0 0% 

A veces 4 40% 

Casi siempre 4 40% 

Siempre 2 20% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO:  

Los resultados mostrados de la tabla 13, denota que el 40% de encuestados a 

veces se siente comprometido a ser leal, por las oportunidades que me dan, el 

40% dijo casi siempre y el 20% afirman que siempre se siente comprometido. 
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TABLA 14. 

¿Su jefe tiene algunas preferencias por otros trabajadores? 

ESCALA CANT. . % 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 0 0% 

A veces 0 0% 

Casi siempre 4 40% 

Siempre 6 60% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO:  

Los resultados de la tabla 14, denotan que el 60% de encuestados dicen que 

siempre su jefe tiene algunas preferencias por otros trabajadores y el 40% que 

queda dijo casi siempre tiene algunas preferencias.  
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TABLA 15. 

¿Se siente identificado con los problemas de la institución? 

ESCALA CANT.  % 

Nunca 6 60% 

Casi nunca 4 40% 

A veces 0 0% 

Casi siempre 0 0% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO:  

Se evidencia en la tabla 15, el 60% de los encuestados dijo que nunca se siente 

identificado con los problemas de la institución y el 40% afirma casi nunca se 

siente identificado. 
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TABLA 16. 

¿Considera que su jefe busca los mejores beneficios para el trabajador? 

ESCALA CANT.  % 

Nunca 8 80% 

Casi nunca 2 20% 

A veces 0 0% 

Casi siempre 0 0% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO:  

 Se aprecia en la tabla 16, que el 80% de los encuestados considera que nunca 

su jefe busca los mejores beneficios para el trabajador y el 20% sostienen que 

casi nunca lo hace. 
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Figura 16: ¿Considera que su jefe busca los mejores beneficios 
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TABLA 17. 

¿Se siente estable laboralmente en la institución? 

ESCALA CANT.  % 

Nunca 6 60% 

Casi nunca 4 40% 

A veces 0 0% 

Casi siempre 0 0% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas 

 

 

 

INTERPRETACIÓN:  

Visualizamos en la tabla 17, que el 60% de los encuestados alegaron que nunca 

se siente estable laboralmente en la institución y el 40% dijo que casi nunca. 
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TABLA 18. 

¿Le gusta el trabajo que realiza? 

ESCALA CANT.  % 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 0 0% 

A veces 3 30% 

Casi siempre 4 40% 

Siempre 3 30% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de datos de las variables estudiadas 

 

INTERPRETANDO:  

La tabla 18 muestra, al 40% de los encuestados afirmando que casi siempre le 

gusta el trabajo que realiza, el 30% dijo que a veces y el otro 30% afirma que 

siempre le gusta. 
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TABLA 19. 

¿Los funcionarios desarrollan sus actividades con ética profesional? 

ESCALA CANT.  % 

Nunca 8 80% 

Casi nunca 2 20% 

A veces 0 0% 

Casi siempre 0 0% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETANDO:  

Los resultados de la tabla 19, denotan que el 80% de encuestados dijo que nunca 

los funcionarios desarrollan sus actividades con ética profesional y solo el 

20%afirman que casi siempre lo hacen. 
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Figura 19: ¿Los funcionarios desarrollan sus actividades 

con ética profesional?
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TABLA 20. 

¿Se siente a gusto en participar en eventos cívicos de la municipalidad? 

ESCALA CANT. % 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 4 40% 

A veces 4 40% 

Casi siempre 2 20% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO:  

Se ve en la tabla 20, que el 40% de los encuestados dijeron que casi nunca se 

siente a gusto en participar en eventos cívicos de la municipalidad, el 40% 

coinciden que a veces y solo el 20% casi siempre dijo que participa. 
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Figura 20: ¿Se siente a gusto en participar en eventos cívicos de 

la municipalidad?
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TABLA 21. 

¿Su jefe cumple con las normas y procedimiento para cumplir sus funciones? 

ESCALA CANT. % 

Nunca 5 50% 

Casi nunca 5 50% 

A veces 0 0% 

Casi siempre 0 0% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas 

 

 

INTERPRETANDO:  

En los resultados de la tabla 21, se ve que el 50% de los encuestados 

comunicaron que nunca su jefe cumple con las normas y procedimiento para 

cumplir sus funciones y el otro 50% dijo que casi nunca lo cumple. 
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TABLA 22. 

¿El personal cumple con las normas establecidas para el desarrollo de sus 

actividades? 

ESCALA CANT. % 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 4 40% 

A veces 3 30% 

Casi siempre 3 30% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Base de data de variables estudiadas 

 

 

INTERPRETANDO:  

Nos denota en la tabla 22, el 40% de los encuestados dijo que casi nunca el 

personal cumple con las normas establecidas para el desarrollo de sus 

actividades, el 30% afirma que a veces y solo el 30% dijo que casi siempre 

cumple. 
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Figura 22: ¿El personal cumple con las normas establecidas 

para el desarrollo de sus actividades?
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TABLA 23: 

Correlación entre liderazgo transformacional y compromiso laboral. 

 

Liderazgo 

transformacional 

Compromiso 

laboral  

 

 

Rho de 

Pearson 

Liderazgo 

transformacional 

Coef. de cor. 
1,000 0,580* 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 10 10 

Compromiso 

laboral  

Coef. de cor. 0,580** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 10 10 

**. con una significancia de correlación a un nivel (0,01 ). 

 

Confianza a un nivel de 95%  

V signif.:   0.05 

 

Se puede ver que hay una correlación positiva y significativa por el Rho Pearson ya 

que se tuvo 0,580*, con una significancia estadística bilateral de p=0,000 < 0,05. 

Donde nos confirma que la hipótesis es aceptable, esto se ve en la table 23. 
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4. Análisis y Discusión. 

Explicar si el liderazgo transformacional se relaciona con el compromiso laboral 

del personal del área de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de 

Barranca-2023. 

Se puede ver que hay una correlación positiva y significativa entre el liderazgo 

transformacional y el compromiso laboral, por el Rho Pearson ya que se tuvo 0,580*, 

con una significancia estadística bilateral de p=0,000 < 0,05. Donde nos confirma que 

la hipótesis es aceptable, esto se ve en la table 23. Por su lado Vargas (2022), tuvo 

como objetivo general determinar el nivel de relación entre el liderazgo 

transformacional y compromiso laboral dentro de una organización en Municipalidad. 

La investigación correspondió a un enfoque cuantitativo, donde sus resultados 

demostraron la relación significativa directa y baja, por el Tau-b de Kendall = 0,329, 

donde p=0,00 <0,05, esto hace ver que hay otros factores como las competencias que 

deben contar los líderes. También Alva (2022), planteó su hipótesis general, y 

encontró que existe vinculación significativa entre ambas variables, (sig = .036 < 

.050), por ser positiva muy baja (Rho = .141**) apoyando la noción de que, a mayor 

liderazgo transformacional percibido, mayor nivel de engagement de los trabajadores, 

el autor indica que si los jefes poseen el liderazgo transformacional pues conlleva a 

mejorar de manera positiva en el compromiso de sus colaboradores. Según Bendezú 

& Caruajulca (2022), identificó en su estudio que hay una correlación positiva 

considerable, mediante el R de Pearson que asciende a 0,648, con un nivel de 

significancia de 0,000. Por lo tanto, se concluye que existe una relación entre las 

variables de estudio. Se recomienda establecer un plan de acción, con la finalidad de 

desarrollar características del liderazgo transformacional que permita impulsar los 

niveles de compromiso de los trabajadores. 

Hay gran coincidencia en los resultados, donde nos determina que el liderazgo 

transformacional permite que la empresa logre sus objetivos sin mucho gasto, es tan 

importante que la empresa pueda reconocer sobre la importancia que sus lideres 

deben poseer habilidades y destrezas de un líder transformacional, ya que esto 
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repercutirá positivamente en contar con un mejor compromiso por parte de sus 

integrantes. 

determinar si existe el liderazgo transformacional en el área de Recursos 

Humanos de la Municipalidad Provincial de Barranca-2023 

En la tabla 2, vemos que el 50% de trabajadores indica que a veces Tu jefe promueve 

la colaboración entre compañeros, en la tabla 4, un 40% confirma que su jefe a veces 

le brinda seguridad y apoyo para resolver algún problema, en la tabla 5, otro 

40%sostienen que su jefe casi nunca se preocupa en que su personal se capacite, en la 

tabla 7, un 30% coinciden que a veces se siente a gusto con el liderazgo de su jefe y 

ne la tabla 11, un 30% dice que su jefe a veces comprende su estado de ánimo y lo 

alienta que mañana es otro día. Por su lado Chin, et al (2019), desarrolló una hipótesis 

para respaldar la relación lógica entre el liderazgo transformacional y el compromiso 

de los empleados, para ayudar a capacitar a los gerentes en el estilo de liderazgo 

transformacional que ayudaría a mejorar el compromiso de los empleados y construir 

la imagen de las organizaciones para atraer solicitudes competentes a las 

organizaciones. En su artículo de Medina, & Balcázar (2021), al analizar diferentes 

estudios sobre la percepción del estilo de liderazgo transformacional al hacer una 

revisión literaria, para comprender y establecer su importancia organizacional. Los 

resultados serán para los líderes, información pertinente para mejorar las capacidades 

y estrategias en la administración de las empresas actuales. La capacidad de liderazgo 

genera calidad y productividad en escenarios empresariales globales cambiantes, como 

respuesta del sentido de pertenencia de sus colaboradores. Mientras Loza, (2019), 

propuso identificar el compromiso laboral de los trabajadores de una empresa, 

considera que el talento humano es importante para el funcionamiento correcto y 

eficiente de una organización en todos los niveles en una organización. Concluye que 

los trabajadores deben estar altamente comprometidos con su empresa, asi como 

sentirse comprometidos y tener identificación y reconocimiento hacia la empresa 

donde trabajan, permitiendo tener una mayor eficiencia en sus labores y actividades 

asignadas, así como el interés de cooperar y ayudar en el correcto funcionamiento de 

la organización. 
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Es importante que una organización pueda contar con personas que se preocupen en 

el buen encaminamiento de la empresa, esto se logra cuando el personal está 

inspirado, motivado o estimulado por el ejemplo a su líder, ya que lo valora por su 

esfuerzo que hace más eficiente su trabajo, manteniendo una buena comunicación. 

Identificar el nivel del compromiso laboral del personal de la Municipalidad 

Provincial de Barranca-20233 

En la tabla 13, el 40% de trabajadores dicen que a veces se siente comprometido a ser 

leal, por las oportunidades que me dan, en la tabla 15, un 60% afirma que nunca se 

siente identificado con los problemas de la institución, en la tabla 18, solo el 40% 

indica que casi siempre le gusta el trabajo que realiza, en la tabal 19, el 80% dicen que 

los funcionarios nunca desarrollan sus actividades con ética profesional y en la tabla 

20, un 40% opinan que a veces se siente a gusto en participar en eventos cívicos de la 

municipalidad. Sustentan Robbins &Timothy (2013), que es el “grado en que un 

empleado se identifica con una organización particular y con sus metas; y desea seguir 

siendo miembro de esta”. En tanto Vílchez, (2021), en su estudio buscó determinar la 

incidencia del estilo de liderazgo transformacional con las dimensiones compromiso 

afectivo, compromiso de continuación, compromiso normativo para la variable 

compromiso organizacional se demostró que existe una alta percepción del liderazgo 

transformacional y compromiso organizacional (…) incidiendo favorablemente en el 

fortalecimiento de sus capacidades. Mientras Sanclemente et al., 2017), indica que 

los   trabajadores   comprometidos son personas que toman  iniciativas  individuales  

en  las  labores  que  realizan,  desarrollando  su  propio  feedback  sobre  su  

desempeño;  por  lo  tanto,  están  en  la  constante  búsqueda  de  nuevos  desafíos  y  

se   sienten   comprometidos   en   tener   un   óptimo   desempeño. 

La empresa debe lograr que sus trabajadores tengan la sensación de pertenencia y e 

identificación con su empresa, para ello los responsables de la dirección tienen que 

poseer ciertas habilidades y destrezas que conlleven al trabajador a un compromiso 

efectivo, normativo y de continuidad, tal como se evidencian en los resultados de las 

investigaciones. 
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Fundamentar que el liderazgo transformacional mejora el compromiso laboral 

del personal del área de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de 

Barranca-2023. 

En la tabla 1, solo el 50% de trabajadores afirman que casi siempre se siente con 

ánimos y fuerzas al realizar tu labor, en la tabla 6, un 40% opinan que casi nunca su 

jefe se preocupa por mantenerlos motivados, en la tabla 9, vemos que el 50% dice que 

a veces su jefe busca soluciones y no culpables ante un problema, en la tabla 14, el 

60% coinciden su jefe siempre tiene algunas preferencias por otros trabajadores y en 

la tabla 16, un 80% considera que su jefe nunca busca los mejores beneficios para el 

trabajador Buscaron estudiar Faupel & Sub (2019), las reacciones de los empleados 

al cambio organizacional por los líderes transformacionales, quienes fomentan la 

disposición y el compromiso de los empleados con el cambio. Los resultados muestran 

que el compromiso laboral tiene una relación entre el liderazgo transformacional y el 

comportamiento de los empleados durante el cambio, por lo que se identifican dos 

mecanismos motivacionales que arrojan luz sobre el proceso de liderazgo. Sabiendo 

que este aumenta el compromiso laboral. La idea es sensibilizar a los gerentes sobre 

cómo pueden influir positivamente en los empleados en el curso del cambio 

organizacional. En tanto Vadillo (2021), con su estudio del liderazgo transformacional 

y el compromiso laboral, considera que analizar a estas variables son de interés de la 

organización para llenar vacíos acerca del nivel que tienen ambas variables y como 

estas se relacionan en la empresa. El liderazgo transformacional se construyó teniendo 

de base el liderazgo transaccional en que el líder efectúa procesos de transacción o 

intercambio de recompensas por el buen desempeño; más aún los líderes 

transformacionales incentivan a los subordinados a que traspasen sus propios 

beneficios y generen una visión en conjunto (Rojero et al., 2021).  

El contar que nuestro personal quienes dirijan nuestra empresa tiene que poseer el 

liderazgo transformacional, ya que son capaces de influir en otros con el fin perseguir 

un objetivo, ellos hacen que estos objetivos lo crean como propios de ellos, por lo 

tanto, este liderazgo si mejora el compromiso laboral. 
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5. Conclusiones y recomendaciones. 

5.1. Conclusiones 

Se comprueba que, si hay una correlación positiva entre el liderazgo 

transformacional y el compromiso laboral, ya que el estadístico Rho Pearson fue 

0,580*, con una significancia estadística bilateral de p=0,000 < 0,05. A ello se 

confirma que existe una correlación positiva y significativa entre las variables 

mencionadas, por lo que la hipótesis es aceptable, esto se ve en la table 23. 

 

No hay liderazgo transformacional en el área de RRHH, ya que la mitad de los 

entrevistados indican que a veces el jefe promueve la colaboración entre 

compañeros, esto se ve en la tabla 4, y peor aún su jefe a veces le brinda 

seguridad y apoyo para resolver algún problema y casi nunca se preocupa en que 

su personal se capacite, esto se ve en la tabla 5, cuando un 40%lo dice, es por 

ello que a veces se siente a gusto con el liderazgo de su jefe y en la tabla 11, un 

30% dice que su jefe a veces comprende su estado de ánimo y lo alienta que 

mañana es otro día. 

 

El compromiso laboral es regular, ya que el 40% de trabajadores dicen que a 

veces se siente comprometido a ser leal, por las pocas oportunidades que le dan, 

y notan que hay funcionarios que no cumplen con la normatividad para cumplir 

con sus funciones, es por ello que nunca se siente identificado con los problemas 

de la institución, tal como se ve en la tabla 15, cuando un 60% lo afirma, y peor 

aún notamos que solo el 40% indica que casi siempre le gusta el trabajo que 

realiza, y muchas veces se sienten desmotivados porque los funcionarios nunca 

desarrollan sus actividades con ética profesional, generando insistencias en 

actividades cívicas tal como se en la tabla 20, cuando un 40% opinan que a veces 

se siente a gusto en participar. 

 

Notamos que el liderazgo actual no ayuda a mejorar el compromiso de los 

trabajadores, ya que solo el 50% de trabajadores afirman que casi siempre se 

siente con ánimos y fuerzas al realizar tu labor, pero se siente desmotivados por 
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su jefe, esto se ve en la tabla 6, cuando un 40% opinan que casi nunca su jefe se 

preocupa por mantenerlos motivados, ya que a veces busca soluciones y no 

culpables ante un problema, existe muchas preferencias, esto se ve en la tabla 14, 

cuando el 60% lo dice y peor en la tabla 16, un 80% considera que su jefe nunca 

busca los mejores beneficios para el trabajador. 

 

5.2. Recomendaciones 

El jefe de recursos humanos debe ingresar al plan operativo un presupuesto para 

capacitar a todos los responsables de las jefaturas de la municipalidad, así como 

la misma área, sobre temas de liderazgo transformacional, hacer un plan de 

capacitaciones donde participen todas las unidades orgánicas, para saber sus 

necesidades y de esta manera valorar sus acotaciones.   

Se debe hacer una encuesta a los trabajadores sobre el tipo de liderazgo que 

tiene su jefe, con el fin de detectar sus debilidades y tomar las medidas 

pertinentes, se debe motivar al trabajador a una competencia sana, haciendo que 

estos busquen de manera personal capacitarse, para ser promovidos, además de 

ello se debe evaluar haciendo retroalimentaciones de los aprendido. Generar un 

buen clima laboral, para lo cual se debe mostrar mucha empatía por diferentes 

situaciones que incurren los trabajadores. 

Los jefes deben incitar el trabajo en equipo, comprometiendo a los trabajadores 

a buscar las mejores sugerencias para dar solución a los problemas de la 

institución, así como solicitarles que hagan saber sobre sus necesidades o 

requerimientos para el desarrollo de sus tareas, se debe hacer reuniones de 

trabajo semanalmente sobre el desarrollo de sus tareas del trabajador para 

valorar su desempeño, así como hacerlos participes de las programaciones de 

las festividades cívicas de la institución, el jefe debe. 

Se debe hacer talleres participativos periódicos, donde interactúen todo el 

personal, comprometerlos a participar en cada fecha festiva, ya que su 

participación es muy valiosa, así también hacerles agasajos por el día del 

trabajador, así como delegar a una persona del área de RR.HH., que comunique 
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sobre las fechas de cumpleaños de los trabajadores y por lo menos dedicarles 

algunas palabras de felicitaciones, así mismo buscar los mejores incentivos que 

motiven a la pertenencia de la institución. 
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ANEXO 1 – MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES 

60 
 

 
 
 
 
 
 

Variables 
Definición 

Conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Items 

Liderazgo 

Transform

acional 

 

 

Fischman (2017) 

indicó que el 

liderazgo 

transformacional, 

se representa en 

toda persona que se 

preocupa por el 

desarrollo en su 

entorno, inspirando 

a dar lo mejor, 

reconoce el 

esfuerzo, 

empodera, facilita 

una comunicación 

constante y reta a 

ser más creativos 

para mejorar la 

eficiencia 

 

 

 

Es la capacidad 

de liderar a un 

grupo de 

personas 

ejerciendo 

cambios en su 

conducta con la 

finalidad de 

lograr objetivos 

en común, se  

evaluará con las 

dimensiones 

influencia 

idealizada, 

inspiración y 

consideración 

individual, 

mediante la 

ayuda de una 

escala de Likert.      

 

 

Influencia 

idealizada 

Ànimo 1. ¿Te sientes con ánimos y fuerzas al realizar tu labor? 

Compañerismo 
2. ¿La municipalidad promueve la colaboración entre compañeros? 

3. ¿Al realizar las labores existe apoyo de uno a otro? 

Seguridad 
4. ¿su jefe le brinda seguridad y apoyo en sus tareas a realizar? 

 

 

 

Inspiración 

Capacitación  
5. ¿Su jefe se preocupa en que su personal se capacite? 

Motivación 
6. ¿Su jefe se preocupa por mantenerlos motivados? 

Liderazgo 
7. ¿Se siente a gusto con el liderazgo de su jefe? 

 

 

Consideración 

individual 

Sueldos 8. ¿Considera que el sueldo está acorde a la actividad o función que usted 

realiza? 

Apoyo 
9. ¿su jefe busca soluciones y no culpables ante un problema? 

10. ¿Recibe información sobre su desempeño en el trabajo? 

Empatía 11. ¿Su jefe comprende su estado de ánimo y lo alienta que mañana es otro 

día? 
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ANEXO 1 – MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES 
 

 
 
 
 
 

Variables 
Definición 

Conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Items 

Compromiso 

laboral 

 

 

 

Huang y Fei, (2020), 

indicó que el 

compromiso laboral 

es la sensación de 

pertenencia y 

preferencia que una 

persona desarrolla 

por su empleo, 

generando 

comportamientos 

que evidencian 

tareas que 

promueven las 

conexiones con el 

trabajo y con los 

demás, involucrando 

interacción personal, 

para el desempeño 

activo y pleno de las 

actividades. 

 

 

 

 

Mediante las 

dimensiones 

compromiso  

afectivo,  

continuidad y 

normativo,  se 

podrá medir el 

compromiso 

laboral de los 

trabajadores hacia 

la municipalidad, 

donde será 

evaluado con una 

escala Likert. 

 

 

Compromiso 

afectivo 

 

Sentido de pertenencia 
1. ¿Se siente orgulloso de pertenecer a la institución? 

2. ¿Me siento comprometido hacer leal, por las oportunidades que me 
dan? 

Preferencias 3. ¿su jefe tiene algunas preferencias por otros trabajadores? 

Identificación 
4. ¿Se siente identificado con los problemas de la institución? 

 

 

Compromiso 

de 

continuidad 

Incentivo económico 

 5. ¿Considera importante los beneficios que brinda la institución? 

Estabilidad laboral 
6. ¿Se siente estable laboralmente en la institución? 

Apego en el puesto de 

trabajo 7. ¿Le gusta el trabajo que realiza? 

 

 

Compromiso 

normativo 

Ética profesional 
8. ¿los funcionarios desarrollan sus actividades con ética profesional? 

Vínculo moral 
9. ¿se siente a gusto en participar en eventos cívicos de la municipalidad? 

Cumplimiento de normas 

y procedimientos 
10. ¿Su jefe cumple con las normas y procedimiento para cumplir sus 

funciones? 

11. ¿el personal cumple con las normas establecidas para el desarrollo de 

sus actividades? 
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ANEXO 2    MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LAS VARIABLES 
 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
OBJETO DE 

ESTUDIO 
METODOLOGÍA 

Problema general 

 

 

 

 

 

 

¿De qué manera el liderazgo 

transformacional se relaciona 

con el  compromiso laboral 

del personal del área de 

Recursos Humanos de la 

Municipalidad Provincial de 

Barranca-2023? 

 

Objetivo general 

 

Explicar si el liderazgo transformacional 

se relaciona con el compromiso laboral 

del personal del área de Recursos 

Humanos de la Municipalidad Provincial 

de Barranca-2023. 

 

Objetivos Específicos 

 
1. Determinar si existe el liderazgo 

transformacional en el área de 

Recursos Humanos de la 

Municipalidad Provincial de 

Barranca-2023 

2. Identificar el nivel del compromiso 

laboral del personal de la 

Municipalidad Provincial de 

Barranca-20233. 

3. Fundamentar que el liderazgo 

transformacional mejora el 

compromiso laboral del personal del 

área de Recursos Humanos de la 

Municipalidad Provincial de 

Barranca-2023. 

 

Hipótesis general 

 

 

H1:El liderazgo transformacional se 

relaciona significativamente con 

el compromiso laboral del 

personal del área de Recursos 

Humanos de la Municipalidad 

Provincial de Barranca-2023. 

 
 

H0: El liderazgo transformacional 

no se relaciona con el 

compromiso laboral del personal 

del área de Recursos Humanos de 

la Municipalidad Provincial de 

Barranca-2023. 
 

 

   

Liderazgo transformacional  

Y 

Compromiso laboral 

Tipo descriptivo correlacional. 

 

Diseño no experimental 

 

 
 

Donde: 

 

PM =    se cuenta con una población 

muestral de 10 trabajadores 

 

Ox = Representa los datos de la 

variable liderazgo transformacional 

 

Oy = Representa los datos de la 

variable compromiso laboral 

 

r =    Indica el grado de correlación 

entre ambas variables. 

 

Técnicas: Encuesta  

Instrumento: cuestionario 

Validado por el juicio de expertos  

Confiabilidad: Alfa de Cronbach 



 

ANEXO 3° 

CUESTIONARIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

 

Agradecemos su gentil participación e-n la presente encuesta, para obtener información 

de la investigación titulada:  

 

Liderazgo transformacional y compromiso laboral del área de Recursos Humanos 

de la Municipalidad Provincial de Barranca -2023 

1.  

2. El cuestionario es anónimo, por favor responda con sinceridad. Lea Usted con 

atención y conteste marcando con un “X” en un solo recuadro. 
 

INSTRUCCIONES: 

En las siguientes proposiciones marque con una “X” en valor del casillero que según corresponde. 

Calificación  

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

Nº ITEMS 1 2 3 4 5 

1 ¿Te sientes con ánimos y fuerzas al realizar tu labor? 
     

2 
¿Tu jefe promueve la colaboración entre 
compañeros? 

     

3 ¿Al realizar las labores existe apoyo de uno a otro? 
     

4 ¿su jefe le brinda seguridad y apoyo en sus tareas a realizar? 
     

5 ¿Su jefe se preocupa en que su personal se capacite? 
     

6 ¿Su jefe se preocupa por mantenerlos motivados? 
     

7 ¿Se siente a gusto con el liderazgo de su jefe? 
     

8 ¿Considera que el sueldo está acorde a la actividad o 

función que usted realiza? 

     

9 ¿su jefe busca soluciones y no culpables ante un 
problema? 

     

10 ¿Recibe información sobre su desempeño en el 
trabajo? 

     

11 ¿Su jefe comprende su estado de ánimo y lo alienta que 

mañana es otro día? 

     

12 ¿Se siente orgulloso de pertenecer a la institución? 
     

13 ¿Me siento comprometido hacer leal, por las 
oportunidades que me dan? 

     



 

 
 
 
GRACIAS 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

14 ¿su jefe tiene algunas preferencias por otros trabajadores? 
     

15 ¿Se siente identificado con los problemas de la institución? 
     

16 ¿Considera que su jefe busca los mejores beneficios para el 

trabajador? 

     

17 ¿Se siente estable laboralmente en la institución? 
     

18 ¿Le gusta el trabajo que realiza? 
     

19 ¿los funcionarios desarrollan sus actividades con ética 

profesional? 

     

20 ¿se siente a gusto en participar en eventos cívicos de la 

municipalidad? 

     

21 ¿Su jefe cumple con las normas y procedimiento para 

cumplir sus funciones? 

     

22 ¿el personal cumple con las normas establecidas para el 

desarrollo de sus actividades? 

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

APENDICE 1 
 

 

Fiabilidad de Liderazgo transformacional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,859 11 

 

 

 

 

 

APÉNDICE 2 

Estadísticas de total de elemento 

Liderazgo transformacional 

 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

1 39,31 54,658 ,664 ,875 

2 38,90 67,656 -,288 ,814 

3 39,50 62,900 ,070 ,802 

4 39,30 55,122 ,751 ,874 

5 39,90 49,433 ,787 ,866 

6 40,00 57,112 ,504 ,883 

7 39,20 48,400 ,883 ,860 

8 39,70 51,344 ,782 ,867 

9 39,40 48,711 ,855 ,849 

10 39,50 48,701 ,830 ,850 

11 39,60 54,932 ,856 ,844 

 

 

 

 



 

 

 

 

APÉNDICE 3 

 

Compromiso laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,899 11 

APÉNDICE 4 

Estadísticas de total de elemento 

Compromiso laboral 

 

 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

11 41,20 62,312  ,354 ,9326 

12 39,40 52,043 ,584 ,866 

13 40,70 50,233 ,539 ,855 

14 40,30 44,456 ,883 ,842 

15 40,10 48,544 ,691 ,857 

16 39,90 46,544 ,726 ,853 

17 40,00 46,444 ,801 ,849 

18 40,60 45,822 ,685 ,855 

19 39,90 46,989 ,814 ,850 

20 39,90 46,989 ,854 ,850 

21 40,60 44,044 ,860 ,844 



 

 

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 
 
 

I.- Información General: 
 

Nombres y apellidos del validador: Alejandro López Morillas 

Fecha:20/11/2023            Especialidad: Dr. en Administración 

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario 

Autor del instrumento: Mamani Javier Cielo Jennifer 

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su opinión 

sobre el instrumento de la investigación titulada: 

 

“Liderazgo transformacional y compromiso laboral del área de Recursos 

Humanos de la Municipalidad Provincial de Barranca -2023” 

 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a cada 

criterio formulado. 
 

II.- Aspectos a evaluar: (Calificación cuantitativa). 

 
Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

 
Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

Deficiente Regular Bueno Muy 

Bueno 

Excelente 

(1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con lenguaje 

apropiado? 
     

Objetividad ¿Está expresado con conductas 

observadas? 
   17  

Actualidad ¿Adecuado al avance de la ciencia y 

calidad? 
  16   

Organización ¿Existe una organización lógica del 

instrumento? 
   18  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en cantidad y 

calidad? 
   18  

Intencionalidad ¿Adecuado para cumplir con los 

objetivos? 
  16   

Consistencia ¿Basado en el aspecto teórico 

científico del tema de estudios? 
    19 

Coherencia ¿Entre las hipótesis, dimensiones e 

indicadores? 
    19 

Propósito ¿Las estrategias responden al 

propósito del estudio? 
    19 

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas para la 

investigación y construcción de 

teorías? 

   18  

Sumatoria parcial   48 71 57 

Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje máximo posible 200) 

Valoración cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.88 (Siendo la valoración máxima en 1) 



 

Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez Nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 

0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80- 0,89 Validez buena 

0,90-1,00 Validez muy buena 

 

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

III.- Calificación global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 
 

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 
 

 
 
 
 
 
 

Coeficiente de Validez 
 

 
    176    0.88   

 

 
 
 
 
 
 
 

Nota: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 

Alejandro Lòpez Morillas 

DNI.17895349 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 



 

 

 

 
UNIVERSIDAD SAN PEDRO NOMBRE DE LA FACULTAD 

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 
 
 

I.- Información General: 
 

Nombres y apellidos del validador: Pablo Santos Díaz  

Fecha: 24/11/2023            Especialidad: Lic. en Administración 

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario 

Autor del instrumento: Mamani Javier Cielo Jennifer 

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su opinión 

sobre el instrumento de la investigación titulada: 

“Liderazgo transformacional y compromiso laboral del área de Recursos 

Humanos de la Municipalidad Provincial de Barranca -2023” 

 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a cada 

criterio formulado. 
 

II.- Aspectos a evaluar: (Calificación cuantitativa). 

 
Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

 
Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

Deficiente Regular Bueno Muy 

Bueno 

Excelente 

(1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con lenguaje 

apropiado? 
     

Objetividad ¿Está expresado con conductas 

observadas? 
   17  

Actualidad ¿Adecuado al avance de la ciencia y 

calidad? 
   18  

Organización ¿Existe una organización lógica del 

instrumento? 
   18  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en cantidad y 

calidad? 
   18  

Intencionalidad ¿Adecuado para cumplir con los 

objetivos? 
   18  

Consistencia ¿Basado en el aspecto teórico 

científico del tema de estudios? 
    19 

Coherencia ¿Entre las hipótesis, dimensiones e 

indicadores? 
    19 

Propósito ¿Las estrategias responden al 

propósito del estudio? 
    19 

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas para la 

investigación y construcción de 

teorías? 

   18  

Sumatoria parcial   48 75 57 

Sumatoria Total 189 (Siendo el puntaje máximo posible 200) 

Valoración cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.9 (Siendo la valoración máxima en 1) 



 

Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez Nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 

0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80- 0,89 Validez buena 

0,90-1,00 Validez muy buena 

 

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

III.- Calificación global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 
 

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 
 

 
 
 
 

Coeficiente de Validez 
 

 
  180     0.90   

 

 
 
 
 
 
 
 

Nota: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
DNI. 32542582 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  

UNIVERSIDAD SAN PEDRO NOMBRE DE LA FACULTAD 

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 
 
 

I.- Información General: 
 

Nombres y apellidos del validador: Carmen Zavaleta Vergaray 

Fecha: 22/11/2023            Especialidad: Lic. Administración 

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario 

Autor del instrumento: Mamani Javier Cielo Jennifer 

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su opinión 

sobre el instrumento de la investigación titulada: 
 

“Liderazgo transformacional y compromiso laboral del área de Recursos 

Humanos de la Municipalidad Provincial de Barranca -2023” 

 
 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a cada 

criterio formulado. 
 

II.- Aspectos a evaluar: (Calificación cuantitativa). 

 
Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

 
Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

Deficiente Regular Bueno Muy 

Bueno 

Excelente 

(1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con lenguaje 

apropiado? 
     

Objetividad ¿Está expresado con conductas 

observadas? 
   17  

Actualidad ¿Adecuado al avance de la ciencia y 

calidad? 
   18  

Organización ¿Existe una organización lógica del 

instrumento? 
   18  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en cantidad y 

calidad? 
   18  

Intencionalidad ¿Adecuado para cumplir con los 

objetivos? 
   18  

Consistencia ¿Basado en el aspecto teórico 

científico del tema de estudios? 
    19 

Coherencia ¿Entre las hipótesis, dimensiones e 

indicadores? 
    19 

Propósito ¿Las estrategias responden al 

propósito del estudio? 
    19 

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas para la 

investigación y construcción de 

teorías? 

   18  

Sumatoria parcial   48 75 57 

Sumatoria Total 189 (Siendo el puntaje máximo posible 200) 

Valoración cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.9 (Siendo la valoración máxima en 1) 



 

Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez Nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 

0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80- 0,89 Validez buena 

0,90-1,00 Validez muy buena 

 

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

III.- Calificación global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 
 

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 
 

 
 
 
 

Coeficiente de Validez 
 

 
  180     0.90   

 

 
 
 
 
 
 
 

Nota: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 
 
 
 
 
 

 
 

 

Carmen Zavaleta Vergaray  

Mg. en Administración de Empresas y negocios 
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