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RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre los estilos
de liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 2024. El estudio se desarroll6 bajo un
enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, nivel correlacional, con disefio no
experimental y de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 53
servidores publicos de la entidad. Las variables estudiadas fueron estilos de
liderazgo, en sus dimensiones transformacional, transaccional y laissez-faire, y
compromiso organizacional, en sus dimensiones afectiva, de continuidad y
normativa. Para la recoleccion de informacion se aplicd un cuestionario
estructurado con escala de Likert, orientado a medir ambas variables de acuerdo
con sus dimensiones e indicadores. Los resultados descriptivos mostraron
predominio de niveles altos en ambas variables, aunque también se registraron
proporciones relevantes de nivel bajo, especialmente en la dimension compromiso
de continuidad. En el analisis inferencial se hall6 una correlacion positiva, muy alta
y estadisticamente significativa entre los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional (Rho de Spearman = 0,986; p < 0,01). Asimismo, se encontraron
relaciones muy altas entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional (p = 0,981; p < 0,01), el liderazgo transaccional y el compromiso
organizacional (p = 0,981; p < 0,01), y el liderazgo laissez-faire y el compromiso
organizacional (p = 0,964; p < 0,01). Se concluye que existe una relacion positiva
y estadisticamente significativa entre los estilos de liderazgo y el compromiso

organizacional de los colaboradores evaluados en la municipalidad.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, compromiso organizacional, liderazgo

transformacional, liderazgo transaccional, liderazgo laissez-faire.
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ABSTRACT
This study aimed to determine the relationship between leadership styles and
organizational commitment among employees of the District Municipality of
Ilabaya, Tacna, in 2024. The research followed a quantitative approach, was applied
in nature, had a correlational level, and used a non-experimental, cross-sectional
design. The sample consisted of 53 public employees working in the institution.
The variables studied were leadership styles, in their transformational,
transactional, and laissez-faire dimensions, and organizational commitment, in its
affective, continuance, and normative dimensions. Data were collected through a
structured questionnaire based on a Likert scale, designed to measure both variables
according to their dimensions and indicators. Descriptive results showed a
predominance of high levels in both variables, although relevant proportions of low
levels were also observed, especially in the continuance commitment dimension.
Inferential analysis revealed a very high, positive, and statistically significant
correlation between leadership styles and organizational commitment (Spearman’s
rho = 0.986; p < 0.01). Likewise, very high relationships were found between
transformational leadership and organizational commitment (p = 0.981; p < 0.01),
transactional leadership and organizational commitment (p = 0.981; p <0.01), and
laissez-faire leadership and organizational commitment (p = 0.964; p < 0.01). It is
concluded that there is a positive and statistically significant relationship between
leadership styles and the organizational commitment of the employees assessed in

the municipality.

Keywords: Leadership styles, organizational commitment, transformational

leadership, transactional leadership, laissez-faire leadership.
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INTRODUCCION

La gestion publica contemporanea exige organizaciones capaces de
responder con eficacia, transparencia y orientacion al ciudadano en contextos
institucionales cada vez méas complejos. En el ambito municipal, estas exigencias
adquieren especial relevancia, debido a que los gobiernos locales constituyen el
nivel de gobierno méas proximo a la poblacion y asumen funciones vinculadas con
la prestacion de servicios basicos, la ejecucion de proyectos y la atencidn de
demandas comunitarias. En este escenario, los estilos de liderazgo ejercidos por
quienes ocupan cargos de jefatura o coordinacion adquieren un papel determinante,
ya que influyen en la organizacion del trabajo, en la orientacion del personal y en
la articulacion de esfuerzos hacia el logro de los objetivos institucionales. Un
liderazgo adecuado puede contribuir no solo a optimizar los procesos
administrativos, sino también a fortalecer la identificacion de los colaboradores con

la entidad y su compromiso organizacional.

En este marco, la Municipalidad Distrital de Ilabaya enfrenta retos propios
de la gestion publica local, entre ellos las limitaciones de recursos, el cumplimiento
de exigencias normativas, la demanda ciudadana por resultados y la necesidad de
consolidar equipos de trabajo cohesionados. Frente a ello, la manera en que se
ejercen los estilos de liderazgo transformacional, transaccional y laissez-faire se
relaciona directamente con la forma en que los colaboradores asumen sus funciones,
se identifican con la organizacion y mantienen su disposicion de permanencia
dentro de ella. El liderazgo transformacional se caracteriza por inspirar, motivar y
promover el desarrollo del personal; el liderazgo transaccional prioriza el
cumplimiento, la supervision y el intercambio de recompensas; mientras que el
liderazgo laissez-faire se asocia con la ausencia de direccion y la evasion de
decisiones. La predominancia o combinacion de estos estilos puede fortalecer o
debilitar el compromiso organizacional de los trabajadores.
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Por su parte, el compromiso organizacional constituye un vinculo
psicolégico relevante para la estabilidad y el desempefio institucional, al
comprender las dimensiones: Afectiva, de continuidad y normativa. EI compromiso
afectivo expresa el grado de identificacion emocional del colaborador con la
organizacion; el compromiso de continuidad se relaciona con la valoracion de los
costos asociados a abandonar la entidad; y el compromiso normativo refleja el
sentido de obligacion moral o reciprocidad hacia la institucion. Cuando estas
dimensiones se presentan de manera sélida, los trabajadores suelen mostrar mayor
adhesion a las politicas institucionales, disposicién al esfuerzo adicional y
permanencia laboral, elementos que favorecen la continuidad de la gestion y el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

A pesar de la importancia de estas variables en el ambito de la
administracion publica, en muchos gobiernos locales la relacion entre los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional no ha sido suficientemente documentada
con evidencia empirica. En el caso de la Municipalidad Distrital de llabaya, resulta
pertinente analizar en qué medida la forma de conduccién de los equipos se
relaciona con el nivel de compromiso organizacional manifestado por los
colaboradores, a fin de generar evidencia atil para la mejora de la gestion

institucional.

En ese contexto, la presente investigacion se orienta a determinar la relacion
de los estilos de liderazgo con el compromiso organizacional de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 2024, considerando que ambas
variables resultan fundamentales para fortalecer el desempefio organizacional y la
gestion publica local. Su relevancia radica en el aporte tedrico, metodologico y
practico que contribuye al permitir una mejor comprension de esta relacion en el
ambito municipal y proporcionar evidencia para la toma de decisiones orientadas al
fortalecimiento institucional. En funcion de ello, la investigacion se organiza en
apartados que desarrollan el planteamiento del problema, el marco tedrico, el disefio

metodologico, los resultados, la discusion y las conclusiones.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

La Municipalidad Distrital de llabaya, ubicada en la region Tacna,
desempefia un papel relevante en la gestion pablica local, al administrar recursos y
ejecutar politicas puablicas que repercuten en las condiciones de vida de la
poblacién. En este contexto, el liderazgo constituye un factor importante para la
eficacia institucional y para el fortalecimiento del compromiso organizacional de
los colaboradores, debido a que la forma en que se dirige al personal puede
favorecer o limitar la identificacion con la entidad, el cumplimiento de las funciones
asignadas y la permanencia dentro de la organizacion. En tal sentido, el objetivo de
la investigacion se centra en analizar la relacidén entre los estilos de liderazgo
adoptados por quienes ejercen funciones de direccion o coordinacion y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Ilabaya, considerando las dindmicas laborales, las expectativas del personal y las

particularidades socioeconémicas del contexto local.

La importancia de abordar esta problematica radica en que permite disponer
de una base tedrica y practica orientada a comprender la relacion entre liderazgo y
compromiso organizacional en el &mbito de la gestion publica local. Asimismo, su
estudio resulta pertinente en la medida en que aporta elementos de analisis para el
fortalecimiento de la eficiencia y efectividad institucional, asi como para la
consolidacion de un ambiente laboral més ordenado, productivo y alineado con las

finalidades organizacionales de la Municipalidad Distrital de Ilabaya.

En un escenario en el que las entidades publicas afrontan exigencias

permanentes, tales como la adecuacion a cambios normativos, la administracion de
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recursos limitados y la necesidad de responder con eficacia a las demandas
ciudadanas, resulta indispensable examinar la relacion entre los estilos de liderazgo
y el compromiso organizacional de los colaboradores. Ello obedece a que ambas
variables poseen importancia estratégica para la estabilidad institucional, el
desempefio del personal y la continuidad de una gestién orientada al cumplimiento

de objetivos publicos.

Desde la perspectiva tedrica, diversos estudios han resaltado la relevancia
del liderazgo en el desempefio organizacional. En este sentido, Gonzalez-Céanovas
et al. (2024) sostienen que la confianza en el liderazgo y las percepciones de justicia
constituyen factores relevantes para fortalecer la identificacion de los trabajadores
con la organizacion y su compromiso afectivo. Esta apreciacion adquiere particular
relevancia en la Municipalidad Distrital de Ilabaya, donde los responsables de
conducir equipos de trabajo deben enfrentar desafios vinculados con la
implementacidn de politicas publicas, la dinamica socioeconémica de la region y la
incorporacion de nuevas herramientas en los procesos de gestion publica. En este
contexto, la existencia de relaciones de confianza, trato justo y una conduccién
organizacional consistente puede favorecer un entorno laboral mas estable y

fortalecer el vinculo de los colaboradores con la institucion.

En esa misma linea, Sott & Bender (2025) sostienen que, en contextos de
cambio e incertidumbre, el liderazgo adaptativo adquiere especial relevancia
porque permite afrontar escenarios complejos a partir de rasgos como la
flexibilidad, la empatia, la innovacién y la vision de largo plazo. Asimismo, las
autoras sefialan que el desarrollo de este tipo de liderazgo también depende de
factores organizacionales como la cultura, la estructura, la estrategia y la trayectoria
de innovacion de la institucion. Esta perspectiva adquiere particular relevancia en
la Municipalidad Distrital de llabaya, donde los responsables de conducir equipos
de trabajo deben enfrentar desafios vinculados con la implementacion de politicas
publicas, la dindmica socioeconomica del entorno y la incorporacion de nuevas
herramientas en los procesos de gestion publica. En ese marco, la flexibilidad, la

resiliencia y la capacidad de adaptacion resultan especialmente importantes para
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orientar la conduccién institucional frente a escenarios cambiantes.

En funcion de ello, la construccion de un ambiente laboral basado en el
respeto, la cooperacion y el reconocimiento del esfuerzo individual y colectivo se
relaciona con mejores condiciones para el fortalecimiento del compromiso
organizacional. Esta dindmica favorece la motivacion del personal y contribuye a
consolidar la identificacidn con la institucion, aspecto particularmente relevante en
organizaciones publicas que requieren estabilidad interna y adecuada capacidad de

respuesta frente a exigencias externas y demandas ciudadanas.

Por su parte, Caravedo (2016) sefiala que un elevado compromiso
organizacional genera beneficios importantes tanto para la institucion como para
sus integrantes. En el caso de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, ello puede
expresarse en una mejor disposicion del personal, en mayores niveles de
permanencia laboral y en una mejor calidad de los servicios brindados a la
comunidad. Sin embargo, la complejidad de las dinamicas organizacionales propias
de una municipalidad exige examinar con mayor detalle la relacion existente entre
los distintos estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de los
colaboradores.

A ello se suma el impacto que la pandemia del COVID-19 dej6 en las
organizaciones, incluidas las entidades publicas. La Comision Econdmica para
América Latina y el Caribe (2020) advirtié que esta crisis sanitaria gener6 efectos
econdmicos y organizacionales significativos, afectando diversos sectores de
especial importancia para regiones como Tacna. En ese marco, resulta pertinente
considerar que los procesos de adaptacion institucional, la incorporacion acelerada
de tecnologias y la gestion de escenarios de crisis modificaron las dinamicas de
trabajo en el sector publico, lo que otorga mayor relevancia al analisis de la relacion
entre liderazgo y compromiso organizacional en contextos locales como el de

Ilabaya.

De acuerdo con el portal de Transparencia Econdémica del Ministerio de
Economiay Finanzas, en el afio 2023 la Municipalidad Distrital de Ilabaya alcanzd

un nivel de ejecucion financiera de 97,1 %, lo que evidencia un desempefio
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destacado en términos presupuestales. No obstante, este tipo de informacion, aun
cuando refleja eficiencia en la ejecucion financiera, no permite conocer de manera
directa el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores. Este aspecto
resulta especialmente importante, ya que una gestion presupuestal eficiente no
necesariamente expresa altos niveles de identificacion institucional, permanencia
laboral o disposicion hacia el cumplimiento de las funciones, componentes
esenciales para la sostenibilidad institucional y para la continuidad de las politicas

publicas implementadas (Ministerio de Economia y Finanzas, 2024).

El andlisis de esta realidad adquiere mayor consistencia cuando se contrasta
con experiencias de otras entidades del ambito local. Un caso relevante es el
estudiado por Omira (2015), quien evidencié que los estilos de liderazgo y la cultura
organizacional influyen en el desempefio organizacional dentro del sector pablico
de Arabia Saudita. Este referente permite advertir que factores como la conduccién
del personal, la interaccion interna y el entorno organizacional también pueden ser
analizados en el contexto de la Municipalidad Distrital de llabaya, a fin de
comprender con mayor claridad los elementos que intervienen en su dinamica

institucional.

La relacion entre liderazgo y compromiso organizacional presenta un
caracter multidimensional, debido a que no todos los estilos de liderazgo muestran
la misma correspondencia en todos los contextos organizacionales. Lewis (2018)
sefiala que la efectividad de un estilo de liderazgo depende de diversos factores,
entre ellos la naturaleza de las tareas, las caracteristicas del entorno y la
composicion del equipo de trabajo. En consecuencia, dentro de la Municipalidad
Distrital de llabaya, resulta pertinente identificar la relacion existente entre los
estilos de liderazgo y el compromiso organizacional, con el propdsito de disponer
de evidencia que permita comprender esta dindmica de acuerdo con las

caracteristicas particulares de la instituciéon.

Asimismo, la diferencia entre jefatura formal y liderazgo efectivo constituye
un aspecto relevante en la presente investigacion. Al respecto, no toda posicion

jerérquica garantiza la existencia de liderazgo, asi como no toda capacidad de
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liderazgo depende exclusivamente de un cargo formal. La influencia que una
persona ejerce sobre los demés, mas all de la autoridad administrativa, representa
un elemento clave para comprender la dindmica laboral dentro de una organizacion.
Por ello, examinar la relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Ilabaya requiere considerar no solo
las funciones formales de direccion, sino también la manera en que los
colaboradores perciben la orientacion, la motivacion y el respaldo de quienes

conducen los equipos de trabajo.

De igual forma, las particularidades culturales y contextuales de la
Municipalidad Distrital de Ilabaya inciden en la manera en que los estilos de
liderazgo son percibidos y en cdmo estos se relacionan con el compromiso
organizacional. En organizaciones donde se valora la participacion, la
comunicacion horizontal y el reconocimiento del aporte del personal, determinadas
practicas de liderazgo pueden mostrar mayor correspondencia con niveles mas altos
de compromiso organizacional. Por ello, la consideracion del contexto local resulta

indispensable para interpretar adecuadamente la relacion entre ambas variables.

Dentro de los estilos de liderazgo, el liderazgo transformacional adquiere
especial relevancia debido a su orientacion hacia el desarrollo personal y
profesional de los colaboradores. Duitama (2019) sostiene que este estilo, al
centrarse en las personas y en los factores que influyen en el rendimiento de los
empleados, constituye un referente importante para el cumplimiento de las
finalidades institucionales. En un contexto como el de llabaya, caracterizado por
retos diversos y exigencias cambiantes, el analisis de su relacién con el compromiso
organizacional resulta pertinente para comprender con mayor precision la dinamica

interna de la institucion.

En consecuencia, la problematica de esta investigacion se ubica en la
necesidad de examinar la relacién entre los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya. Dicha
relacion resulta relevante para comprender como la forma de conduccion de los

equipos se asocia con la motivacién, la identificacién institucional, la permanencia
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laboral y el desempefio del personal, aspectos de especial importancia para el
fortalecimiento de la gestion publica local. Del mismo modo, su anélisis permite
contar con evidencia empirica acerca del comportamiento de estas variables en un

contexto municipal especifico.

A partir de la revision de la literatura especializada, tanto en el &mbito
internacional como nacional y local, se advierte la importancia de estudiar la
relacién entre liderazgo y compromiso organizacional en instituciones publicas. De
igual manera, el contexto particular de llabaya, caracterizado por desafios en la
implementacion de politicas publicas, limitaciones de recursos, adecuacion a
cambios normativos y exigencias de mejora continua, refuerza la pertinencia de

abordar esta problematica desde un enfoque empirico y contextualizado.

Los hallazgos de esta investigacion contribuiran al fortalecimiento del
conocimiento tedrico sobre la relacion entre los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional, ademas de proporcionar elementos de referencia para
la formulacién de estrategias orientadas al fortalecimiento de la gestion
institucional. En ese marco, dichos aportes adquieren relevancia para promover
ambientes laborales mas participativos, mejorar la articulacién interna del personal
y favorecer un mejor desempefio organizacional dentro de la Municipalidad

Distrital de Ilabaya.

En sintesis, la problematica identificada evidencia la necesidad de analizar
la relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, dado que la forma en que
se ejerce el liderazgo se encuentra asociada con distintos niveles de identificacion
institucional, permanencia laboral, motivacion y desempefio del personal dentro de
la organizacion. En ese sentido, la investigacion busca aportar evidencia empirica
que permita comprender esta relacion en el contexto de la gestion municipal y

contribuir al fortalecimiento de la administracion publica local.
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1.2 Formulacion del problema
Problema Principal

¢ Qué relacion existe entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional

de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 2024?
Problemas Especificos

e (Qué relacion existe entre el estilo de liderazgo transformacional vy el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024?

e ;Qué relacion existe entre el estilo de liderazgo transaccional y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024?

o Qué relacion existe entre el estilo de liderazgo laissez-faire y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024?

1.3 Justificacién de la investigacion

Justificacion social

La investigacion planteada surge de la necesidad de internarse en la
comprension de la relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Ilabaya,
integrando estos aspectos con los principios globales del desarrollo sostenible. En
particular, se articula con el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) N°16: Paz,
Justicia e Instituciones Solidas, el cual enfatiza la influencia de fomentar sociedades
pacificas e inclusivas, garantizar el acceso equitativo a la justicia y consolidar

instituciones eficaces, responsables y transparentes en todos los niveles.

Este enfoque no solo busca evidenciar como el liderazgo influye en el

desempefio organizacional y el compromiso de los colaboradores, sino tambien
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contribuir al fortalecimiento de las capacidades institucionales de la municipalidad,
mediante la alineacion de sus practicas de liderazgo con los principios del desarrollo
sostenible, se pretende impulsar una gestion publica méas eficiente y ética, que
responda a las necesidades de la comunidad y promueva un desarrollo equilibrado,

inclusivo y sostenible en llabaya.

El liderazgo efectivo, como motor del compromiso organizacional,
desempefia un rol necesario en la construccién de organizaciones publicas capaces
de enfrentar desafios complejos, desde la implementacion de politicas publicas
hasta la satisfaccion de las obligaciones de la ciudadania. En este contexto, esta
investigacion busca generar conocimiento que no solo contribuya a la mejora
interna de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, sino que también tenga un impacto
positivo en la calidad de los servicios publicos ofrecidos. Esto promovera una
gestion mas inclusiva, alineada con los principios de sostenibilidad y justicia social
del ODS N°16, contribuyendo asi al fortalecimiento de la institucionalidad y la

mejora del bienestar de la comunidad.

Al integrar los hallazgos de esta investigacion con un marco global, se busca
resaltar como el fortalecimiento del liderazgo y el compromiso organizacional
puede tener repercusiones de gran alcance, contribuyendo a la construccién de una
gobernanza local més sélida y resiliente, capaz de responder de manera efectiva a

las demandas de la comunidad y promover el desarrollo integral de llabaya.

Desde una perspectiva social, la influencia de esta investigacion radica en
su capacidad para aportar al fortalecimiento de las instituciones en el contexto local
de llabaya. El analisis detallado de como los distintos estilos de liderazgo influyen
en el compromiso organizacional de los colaboradores ofrece conocimientos clave
para optimizar la eficacia, la claridad y la responsabilidad en la gestion pablica. Al
identificar y fomentar estilos de liderazgo que promuevan un ambiente de trabajo
inclusivo, participativo y comprometido, esta investigacién puede contribuir a
consolidar la confianza de la ciudadania en las instituciones locales. Dicho
fortalecimiento es un pilar fundamental para lograr una gobernanza eficiente y

alcanzar la paz y la justicia en la comunidad, alinedndose con las finalidades del
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ODS N°16: Paz, Justicia e Instituciones Solidas, que busca impulsar sociedades

mas justas, inclusivas y resilientes.

Justificacion teorica

El aporte tedrico de esta investigacion se enfoca en enriquecer el
conocimiento existente sobre liderazgo en la administracion gubernamental,
particularmente en el contexto peruano, donde las particularidades locales exigen
enfoques especificos. La teoria del liderazgo ha reconocido la diversidad de estilos
y su poder directo en el compromiso organizacional, pero es esencial adaptar esta
teoria al contexto local para comprender como implementarla eficazmente en

instituciones gubernamentales como la Municipalidad Distrital de llabaya.

Ademas, al incorporar una perspectiva internacional en el anlisis de los
estilos de liderazgo, esta investigacion no solo ampliaréd el marco conceptual, sino
que también ofrecerad un enfoque que contemple la diversidad cultural y su impacto
en la gestion pablica, un aporte académico relevante que podra servir como base
para futuras investigaciones en contextos similares. Este enfoque permitird adaptar
las mejores précticas de liderazgo a la realidad especifica de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, contribuyendo a la creacion de instituciones mas sélidas y
efectivas, alineadas con las finalidades del ODS 16. La distincion entre lideres y
jefes, especialmente en términos de su capacidad para influir mas alla de la jerarquia
formal, aflade una dimensidn crucial a la investigacion, resaltando la influencia de
liderazgo que fomenten la cohesion y el compromiso dentro de la institucion,

elementos esenciales para la paz y la justicia en la comunidad.

Justificacion metodologica

El enfoque metodoldgico planteado para esta investigacion adopta un
enfoque cuantitativo, cuyo propdsito es recopilar datos objetivos y medibles sobre
la relacién entre los estilos de liderazgo y el nivel de compromiso organizacional
en la Municipalidad Distrital de llabaya. Este enfoque permitira obtener
informacion precisa y numérica, facilitando el analisis estadistico y la identificacion

de patrones y correlaciones significativas. La aplicacion de técnicas cuantitativas,
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como encuestas estructuradas y el uso de escalas de medicion, contribuird a la
validez y confiabilidad de los resultados, permitiendo evaluar de manera objetiva la
relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso de los colaboradores de la

municipalidad.

La decision de utilizar un cuestionario estructurado como herramienta
principal para la recoleccion de datos se fundamenta en la necesidad de obtener
respuestas que sean facilmente cuantificables y comparables. Este método permitira
evaluar de forma efectiva como los colaboradores perciben los diferentes estilos de
liderazgo en la entidad y cémo estos influyen en su nivel de compromiso con la
institucion.

La principal ventaja del enfoque cuantitativo radica en su capacidad para
analizar grandes cantidades de datos, lo que facilita la obtencion de una visién
general sobre las tendencias y patrones presentes en la muestra estudiada. Al utilizar
herramientas estadisticas, como pruebas de correlacién y regresion, se podra
identificar y cuantificar las relaciones significativas entre las variables, en este caso,
los estilos de liderazgo y los niveles de compromiso organizacional. Este enfoque
permite realizar un analisis preciso y finalidad, garantizando resultados replicables
y generalizables que brindan una base sélida para la toma de decisiones y la

implementacidn de estrategias en la gestion publica.

Asimismo, esta metodologia se ajusta a la naturaleza objetiva y medible de
los indicadores de compromiso, tales como la satisfaccion laboral, la percepcion del
clima organizacional y la identificacion con los valores institucionales. Al recopilar
esta informacion a traveés de un cuestionario estructurado, se obtendran resultados

que podran ser generalizados y utilizados para tomar decisiones fundamentadas.

Justificacion practica

Desde una perspectiva practica, la investigacion tiene como finalidad
proporcionar a la Municipalidad Distrital de Ilabaya informacion valiosa y Util para
mejorar el liderazgo y, por lo tanto, el compromiso organizacional de los

colaboradores. A pesar de la alta ejecucién financiera observada en 2023, que
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refleja eficiencia en la gestion econdmica, la falta de datos sobre el compromiso

organizacional evidencia una brecha en la comprensién organizacional.

La aplicacion préactica de esta investigacion se refleja en la recomendacion
de estrategias de liderazgo adaptadas a las caracteristicas especificas de Ilabaya. Si,
por ejemplo, se determina que un estilo de liderazgo participativo es méas efectivo
debido a la cultura organizacional, se podrian implementar practicas concretas que
promuevan la participacion y la comunicacion horizontal. Este enfoque adaptado
podria aumentar el compromiso organizacional, 1o que a su vez potenciaria la

efectividad general de la Municipalidad.

1.4 Obijetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional

de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 2024.

1.4.2 Obijetivos Especificos

e Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024.

e Determinar la relacion entre el liderazgo transaccional y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Ilabaya, Tacna, 2024.

e Determinar la relacion entre el liderazgo laissez-faire y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Ilabaya, Tacna, 2024.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

El presente capitulo desarrolla los fundamentos tedricos que sustentan la
investigacion, a partir de la revision de antecedentes empiricos, bases teorico-
cientificas y definiciones conceptuales relacionadas con las variables de estudio:
Estilos de liderazgo y compromiso organizacional. EI proposito es proporcionar el
sustento cientifico necesario para comprender la relacion entre ambas variables en
el contexto de la gestion publica municipal, asi como delimitar con precision los
enfoques teoricos, dimensiones e indicadores considerados en la investigacion. En
este sentido, el capitulo se organiza en tres apartados: Antecedentes de la
investigacion en los &mbitos internacional, nacional y local; bases teorico-
cientificas que explican el comportamiento de las variables; y definicién de

conceptos relevantes para la comprensién del problema investigado.

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes Internacionales

A nivel internacional, en Ecuador, Pazmifio y Hurtado (2021) realizaron una
investigacion con el objetivo de analizar la incidencia de los estilos de liderazgo
ejercidos por la direccion en el compromiso organizacional de los colaboradores de
una entidad publica orientada a la promocion del emprendimiento y la innovacion.
El estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, considerando como muestra
a los trabajadores del Departamento de Desarrollo Empresarial e Innovacién de la
institucion analizada. En cuanto a la metodologia, se aplicaron instrumentos de
recoleccion de datos para identificar los estilos de liderazgo predominantes y su

relacion con indicadores del compromiso organizacional, tales como la satisfaccion
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laboral, el sentido de pertenencia y la motivacion hacia el cumplimiento de
los objetivos institucionales, cuyos datos fueron procesados mediante analisis
estadistico. Los resultados evidenciaron que mas del 50 % de los colaboradores
presentaban niveles adecuados de compromiso organizacional, aunque se identifico
un grupo reducido con niveles bajos; asimismo, se determind que la combinacion
de estilos de liderazgo transformacional y transaccional se asociaba positivamente

con mayores niveles de compromiso, motivacion y alineacién institucional.

Por otro lado, Lewis (2018) desarrollé un estudio de caracter tedrico—
comparativo con el objetivo de analizar como los estilos de liderazgo varian segin
los contextos culturales y nacionales, y como estas diferencias influyen en la forma
en que las organizaciones son dirigidas. La obra se sustenta en un enfoque
cualitativo, basado en el andlisis comparado de practicas de liderazgo observadas
en distintos paises y culturas, sin recurrir a una muestra estadistica, sino a la
sistematizacion de experiencias organizacionales y patrones culturales ampliamente
documentados. En cuanto a la metodologia, el autor emplea el analisis cultural
comparativo para describir rasgos predominantes del liderazgo en diversas
regiones, identificando enfoques centrados en la autonomia individual en paises
como Estados Unidos, estilos participativos influenciados por la armonia y la
jerarquia en culturas asiaticas, asi como caracteristicas especificas en contextos
europeos, tales como la orientacion a la justicia y la equidad, la meritocracia o el
liderazgo de corte més directivo. Los resultados del andlisis evidencian que no
existe un modelo universal de liderazgo, sino que su efectividad depende del grado
de adecuacion al entorno cultural y organizacional, resaltando la importancia de
comprender las particularidades contextuales al analizar el impacto del liderazgo en

el comportamiento y compromiso de los miembros de una organizacion.

De igual manera, Guerrero (2020) desarroll6 un estudio con el objetivo de
analizar la relacion entre los estilos de liderazgo ejercidos por jefes y gerentes, la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en empresas representativas
del sector servicios de la ciudad de Guayaquil, con la finalidad de comprender su

relacién en los niveles de productividad del sector. La investigacion adoptd un
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enfoque cuantitativo, de tipo explicativo, con disefio transversal y método
deductivo, enmarcado en el paradigma post-positivista. La muestra estuvo
conformada por 386 respuestas validas obtenidas mediante encuestas aplicadas a
trabajadores de dichas empresas, utilizando instrumentos previamente validados en
estudios anteriores. En cuanto a la metodologia, se propuso un marco conceptual
que relaciono los estilos de liderazgo transformacional y transaccional con la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, incorporando el liderazgo
transaccional como variable independiente adicional a estudios previos centrados
Unicamente en el liderazgo transformacional. Los resultados evidenciaron
diferencias en la relacion de ambos estilos de liderazgo sobre la satisfaccion laboral,
asi como en la forma en que esta se relaciona con el compromiso organizacional,
determinandose que los estilos de liderazgo se relacionan con factores como la
participacion en la toma de decisiones, la identificacion organizacional, la relacion
lider-empleado, el trabajo en equipo, los logros individuales y la cultura
organizacional, lo que permitié establecer la relacién entre liderazgo, satisfaccion

laboral y compromiso organizacional en el contexto analizado.

Asimismo, Caisanguano & LoOpez (2024) realizaron un estudio con el
objetivo de examinar la relacién entre el liderazgo ético y el compromiso
organizacional en una unidad académica universitaria del Ecuador, asi como
plantear acciones orientadas al fortalecimiento del compromiso organizacional. La
investigacién se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, considerando como
muestra a 60 docentes universitarios. Desde el punto de vista metodol6gico, se
aplicaron instrumentos previamente validados, utilizdndose un cuestionario para
evaluar el liderazgo ético y otro para medir el compromiso organizacional; la
informacioén recopilada fue procesada mediante procedimientos estadisticos de
caracter correlacional. Los resultados mostraron que los niveles de liderazgo ético
y de compromiso organizacional fueron predominantemente altos, identificandose
una asociacion positiva de magnitud moderada entre ambas variables, lo que
permitio establecer que un mayor ejercicio del liderazgo ético se relaciona con

niveles mas elevados de compromiso organizacional en el contexto analizado.
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De manera adicional, Taboada (2019), realiz6 un estudio con el objetivo de
determinar de qué manera los estilos de liderazgo ejercidos por los directivos
influyen en el compromiso institucional de los docentes de una unidad educativa
ubicada en la ciudad de Guayaquil, Ecuador. La investigacion se desarrollé bajo un
enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo-explicativo y alcance correlacional,
orientado a analizar la relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso
institucional. La muestra estuvo conformada por 29 docentes, lo que permitié
recoger informacion directa sobre sus percepciones respecto al entorno laboral y al
ejercicio del liderazgo directivo. En cuanto a la metodologia, se aplicé una encuesta
estructurada en escala de Likert, mediante la cual se evaluaron los estilos de
liderazgo y el compromiso institucional en sus dimensiones afectiva, normativa y
de continuidad, posibilitando un analisis detallado de cada componente. Los
resultados indicaron que el 75,9 % de los docentes percibi6 tanto el estilo de
liderazgo como el compromiso institucional en un nivel regular; asimismo, el 13,8
% manifestd que un liderazgo alto se asocia con un mayor compromiso
institucional, reflejando la valoracion positiva de précticas directivas eficaces. Por
otro lado, el 6,9 % de los participantes sefial6 que un liderazgo bajo incide
desfavorablemente en el compromiso institucional, lo que sugiere que la ausencia
de un estilo de liderazgo adecuado puede generar desmotivacion y menor
identificacion con los objetivos institucionales dentro del contexto educativo

analizado.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

A nivel nacional, Arévalo (2019), desarroll6 un estudio con el objetivo de
analizar la relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional
desde la perspectiva de los trabajadores de los Centros de Emergencia Mujer (CEM)
de la Region San Martin. La investigacion se abordd bajo un enfoque cuantitativo,
con un disefio descriptivo-correlacional, considerando como muestra a 50
trabajadores pertenecientes a 10 Centros de Emergencia Mujer regulares, ubicados

en diversas localidades de la regién, entre ellas Tarapoto, Lamas, Moyobamba y
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Rioja. En cuanto a la metodologia, se empled el cuestionario CELID-S para evaluar
los estilos de liderazgo, transformacional, transaccional y laissez-faire, y un
instrumento especifico para medir el compromiso organizacional en sus
dimensiones afectiva, normativa y de continuidad; la informacion obtenida fue
procesada mediante anlisis estadistico inferencial. Los resultados sefialaron que el
estilo de liderazgo predominante fue el transformacional, seguido del transaccional,
mientras que el estilo laissez-faire presenté una presencia considerablemente
menor. Respecto al compromiso organizacional, la dimension con mayor nivel fue
la normativa, lo que reflejé una elevada identificacion de los trabajadores con los
valores y objetivos institucionales. Asimismo, el analisis correlacional evidencio la
existencia de una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y las
dimensiones del compromiso organizacional, obteniéndose un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,336, con un nivel de significancia bilateral de 0,017,
mientras que no se identificaron relaciones significativas entre los estilos

transaccional y laissez-faire y el compromiso organizacional.

Linares (2021) abord6 el estudio de la relacion existente entre el ejercicio
del liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores de una
municipalidad provincial, con la finalidad de comprender cémo el desempefio
directivo se relaciona con el compromiso organizacional dentro del ambito
municipal. La investigacion se orientd a profundizar el analisis de competencias
fundamentales del liderazgo, tales como la comunicacion efectiva, la capacidad
para la toma de decisiones y la motivacién del personal, y su relacion con el
compromiso organizacional de los trabajadores. El estudio se desarrolld bajo un
enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo-correlacional, de caracter no
experimental y transversal, lo que permitié examinar la relacion entre las variables
en un momento determinado. La poblacion estuvo conformada por 249 trabajadores
municipales, a quienes se les aplicd un cuestionario estructurado para la medicion
de las variables de liderazgo y compromiso organizacional. Desde el punto de vista
metodoldgico, el analisis de la informacion recopilada se efectu6é mediante técnicas
estadisticas correlacionales. Los resultados indicaron que el coeficiente de

correlacion entre el liderazgo y el compromiso organizacional alcanzé un valor de
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0,758, lo que refleja la existencia de una relacion positiva y estadisticamente
significativa entre ambas variables. Este resultado confirm6 que mayores niveles
en el ejercicio del liderazgo se asocian con un mayor compromiso organizacional
por parte de los colaboradores, evidenciando la importancia del rol directivo en la

generacion de entornos laborales favorables dentro de la gestion municipal.

Por otro lado, Bendezu & Caruajulca (2022) abordo el estudio de la relacion
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la Subgerencia de Educacion de la Municipalidad de Lima, con el
proposito de establecer de qué manera esta modalidad de liderazgo se vincula con
el compromiso del personal. La investigacion se desarrolld6 bajo un enfoque
cuantitativo, con disefio correlacional de corte transversal, considerando como
muestra a 71 trabajadores de dicha subgerencia. Para la recoleccion de datos, se
emplearon dos cuestionarios estructurados, uno destinado a medir el liderazgo
transformacional y otro orientado a evaluar el compromiso organizacional, cuyos
niveles de confiabilidad alcanzaron un alfa de Cronbach de 0,986 y 0,890,
respectivamente. Desde el punto de vista metodoldgico, la informacién obtenida
fue procesada mediante técnicas de anélisis estadistico correlacional. Los resultados
evidenciaron una correlacion positiva considerable entre ambas variables, con un
coeficiente de Pearson de 0,648 y un nivel de significancia de 0,000, lo que indico
que el liderazgo transformacional se relaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional de los trabajadores evaluados. Asimismo, se determiné
que la presencia de préacticas asociadas a este estilo de liderazgo se vinculaba con

mayores niveles de compromiso dentro del contexto municipal analizado.

Trauco (2020), analizé la relacion entre el liderazgo ejercido por el jefe de
la unidad de infraestructura y el compromiso organizacional de los trabajadores de
una universidad publica intercultural, con el objetivo de identificar la asociacién
existente entre ambas variables en el d&mbito institucional. La investigacién se
condujo bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, de tipo
transeccional y nivel correlacional, lo que permitié analizar las variables sin

intervencion directa sobre ellas. La muestra estuvo integrada por cinco
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colaboradores pertenecientes a la unidad de infraestructura, quienes participaron
mediante la aplicacion de dos cuestionarios estructurados. Desde el punto de vista
metodoldgico, el primer instrumento estuvo orientado a evaluar el liderazgo en sus
dimensiones transformacional, transaccional y correctivo, a través de 24 items,
mientras que el segundo instrumento midi6é el compromiso organizacional en sus
dimensiones afectiva, normativa y de continuidad, mediante 18 items. Los
resultados descriptivos mostraron niveles elevados tanto en liderazgo como en
compromiso organizacional entre los trabajadores evaluados. Asimismo, el analisis
inferencial, realizado mediante el coeficiente Rho de Spearman, arroj6 un valor de
0,900, con un nivel de significancia de p = 0,037, inferior al umbral de 0,05, lo que
permitio establecer la existencia de una relacion directa, positiva y estadisticamente
significativa entre el liderazgo y el compromiso organizacional en el contexto

analizado.

Por su parte, Arbildo (2022) abord6 el estudio de la relacion entre el
liderazgo pedagdgico y el compromiso organizacional de los docentes de una
institucion de formacién militar durante el afio 2019, con el objetivo de identificar
el grado de asociacion existente entre ambas variables en el ambito educativo. La
investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental y de nivel correlacional, lo que permitio analizar el comportamiento
de las variables sin manipulacién alguna. En cuanto a la poblacion y muestra, el
estudio adoptd un criterio censal, estando conformadas por 72 docentes, quienes
participaron en la investigacion mediante la aplicacién de encuestas. Desde el punto
de vista metodoldgico, se utilizaron dos cuestionarios estructurados para la
recoleccion de informacién, cuyos datos fueron procesados y analizados mediante
el software estadistico SPSS, garantizando un tratamiento sistematico de los
resultados. Los hallazgos evidenciaron la existencia de una correlacion positiva de
magnitud moderada entre el liderazgo pedagdgico y el compromiso organizacional,
alcanzandose un coeficiente de r = 0,696, lo que permitid establecer que mayores
niveles de liderazgo pedagogico se asocian con niveles mas elevados de

compromiso organizacional entre los docentes evaluados.
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Sumado a ello, Limo del Aguila (2024) plante6 una investigacion orientada
a determinar la relacion entre el liderazgo distribuido ejercido por el director y el
compromiso organizacional de los docentes de una institucion educativa publica
durante el afio 2023. El estudio se estructur6 con un nivel correlacional y un disefio
no experimental, empleando cuestionarios como instrumentos para la medicion del
liderazgo distribuido y del compromiso organizacional en sus dimensiones afectiva,
normativa y de continuidad. La informacidén recolectada fue sometida a
procedimientos de analisis estadistico correlacional, lo que permitid establecer el
grado de asociacion entre las variables. Los resultados indicaron que la relacion
entre el liderazgo distribuido y el compromiso afectivo fue positiva baja (y =0,377),
sin significancia estadistica; mientras que la relaciéon con el compromiso de
continuidad presentd una asociacidon moderadamente positiva (y = 0,482) y
estadisticamente significativa, al igual que la relacién con el compromiso normativo
(y = 0,526). De manera integral, se identifico una correlacion positiva moderada
entre el liderazgo distribuido y el compromiso organizacional (y = 0,544), lo que
permiti0 establecer una vinculacion significativa entre ambas variables en el

contexto institucional considerado.

Del mismo modo, Vega & Cule (2023) plantearon una investigacion con el
propdsito de determinar la relacion existente entre el liderazgo transformacional y
el compromiso organizacional en los colaboradores del area de banca patrimonial
de una entidad bancaria ubicada en el distrito de San Isidro durante el afio 2022. El
estudio se condujo bajo un enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, con nivel
correlacional, disefio no experimental y corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 30 trabajadores, a quienes se les administraron dos cuestionarios
estructurados: uno de 30 items orientado a medir el liderazgo transformacional y
otro de 27 items destinado a evaluar el compromiso organizacional. La informacion
recopilada fue sometida a procedimientos estadisticos inferenciales, lo que permitié
establecer el grado de asociacidn entre las variables de estudio. Los resultados
mostraron la existencia de una correlacion positiva, directa y moderadamente
significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional,

alcanzéndose un coeficiente R de Pearson de 0,739, con un nivel de significancia
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de p = 0,000. Asimismo, se identificaron asociaciones de magnitud moderada entre
las dimensiones de motivacion inspiracional, consideracion individualizada e
influencia idealizada con el compromiso organizacional, mientras que la
estimulacion intelectual present6 una relacion de caracter fuerte con dicha variable,
lo que evidencid la relevancia de los componentes del liderazgo transformacional

en el contexto organizacional bancario.

Por su parte, Flores (2025) plante6 un estudio orientado a determinar la
incidencia del liderazgo transformacional en el compromiso organizacional de los
colaboradores de una municipalidad distrital ubicada en Lima Sur durante el afio
2023. La investigacion se estructur6 como un trabajo de tipo basico, con un disefio
no experimental, considerando una muestra no probabilistica de 132 trabajadores
municipales. Para la recoleccion de informacion, se emplearon dos instrumentos:
un cuestionario destinado a medir el liderazgo transformacional y otro compuesto
por 18 items para evaluar el compromiso organizacional; ambos instrumentos
presentaron altos niveles de confiabilidad, alcanzando un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0,970. Desde el punto de vista metodolégico, los datos obtenidos
fueron sometidos a andlisis estadistico correlacional. Los resultados permitieron
identificar un nivel de incidencia positiva y altamente significativa entre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, obteniéndose un
coeficiente Rho de Spearman de 0,839, con un nivel de significancia p < 0,05, lo
que evidencio una asociacion solida entre ambas variables en el contexto municipal

evaluado.

2.1.3 Antecedentes Locales

En este contexto, Gonzalo (2024) abordd el vinculo existente entre la
capacidad de liderazgo y el compromiso organizacional del personal administrativo
de una municipalidad provincial de la region Tacna durante el afio 2022, con la
finalidad de identificar el grado de asociacion entre ambas variables. La
investigacion se desarroll6 como un estudio de tipo pura, bajo un enfoque

cuantitativo, empleando el método deductivo y recurriendo a procedimientos de
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analisis estadistico descriptivo e inferencial. Desde el punto de vista metodologico,
se situd en un nivel descriptivo-correlacional, con un disefio no experimental y de
corte transversal, recogiéndose la informacién en un solo momento mediante
encuestas, cuyos resultados fueron procesados con el software SPSS. Los hallazgos
permitieron identificar una correlacion positiva de intensidad fuerte entre la
capacidad de liderazgo y el compromiso organizacional, alcanzdndose un
coeficiente Rho de Spearman de 0,729, con un nivel de significancia de p = 0,001,
lo que evidencié una asociacion estadisticamente significativa entre ambas

variables en el ambito administrativo municipal analizado.

Asimismo, Ninaja (2021) centr6 su investigacion en identificar el nivel de
incidencia el liderazgo sobre el compromiso organizacional del personal
administrativo de una municipalidad distrital durante el afio 2021. El estudio
correspondid a una investigacion de tipo basico, con un disefio no experimental y
nivel explicativo, orientado a explicar la relacion causal entre ambas variables. La
muestra estuvo constituida por 124 trabajadores administrativos, quienes
respondieron cuestionarios elaborados para la medicion especifica del liderazgo y
del compromiso organizacional. El procesamiento de la informacion se realizo
mediante regresion lineal, obteniéndose un coeficiente de determinacion R2? =
0,598, acompafiado de un nivel de significancia de 0,000 (p < 0,05), resultado que
evidencid un efecto estadisticamente significativo del liderazgo sobre el
compromiso organizacional. En consecuencia, los datos obtenidos mostraron que
el liderazgo representa un factor determinante en el fortalecimiento del compromiso

organizacional del personal administrativo dentro del contexto municipal analizado.

2.2 Bases tedrico cientificas

2.2.1 Estilos de liderazgo

La variable 1 (V1) Estilos de liderazgo constituye uno de los ejes centrales
de la presente investigacion, debido a que permite analizar las formas en que los
directivos orientan, motivan y conducen a sus equipos de trabajo dentro de la

organizacion. De acuerdo con el modelo propuesto por Bass y Avolio (1994),
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denominado Full Range Leadership, los estilos de liderazgo suelen clasificarse en
tres categorias principales: liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y
liderazgo laissez-faire. Cada uno de estos estilos presenta caracteristicas y
dimensiones especificas que se relacionan de manera diferente con el clima
organizacional, la motivacion del personal y el compromiso organizacional de los

colaboradores.

Para efectos de la presente investigacion, se adopta el modelo de Bass y
Avolio debido a que permite analizar los estilos de liderazgo desde una perspectiva
integral, al considerar el liderazgo transformacional, el liderazgo transaccional y el
liderazgo laissez-faire como formas diferenciadas de conduccion dentro de una
organizacion. Esta eleccion resulta pertinente frente a otros modelos revisados en
los antecedentes, tales como el liderazgo ético, distribuido, pedagdgico o
adaptativo, los cuales abordan dimensiones especificas del comportamiento
directivo, pero no desarrollan de manera conjunta la amplitud de estilos que se
requiere para evaluar la relacion entre liderazgo y compromiso organizacional en el
contexto municipal. En ese sentido, el modelo de Bass y Avolio ofrece una
estructura tedrica coherente con los objetivos, dimensiones e instrumentos de la
investigacion, permitiendo examinar tanto practicas activas de motivacion,
orientacion y reconocimiento, como conductas de menor intervencién directiva,

propias del liderazgo laissez-faire.

El liderazgo transaccional se sustenta en una Idgica de intercambio entre el
lider y los colaboradores, en la que el cumplimiento de objetivos, la supervisién del
desempefio y la asignacion de recompensas contingentes constituyen elementos
centrales. Segun Rodrigues et al. (2025), este estilo comprende principalmente las
dimensiones de recompensa contingente y direccion por excepcion, orientadas a
mantener el rendimiento dentro de parametros esperados y a corregir desviaciones
cuando estas se presentan. En ese sentido, su aplicacion resulta especialmente
pertinente en entornos organizacionales estructurados, donde las funciones, metas

y criterios de evaluacion se encuentran claramente definidos.
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2.2.2 Liderazgo Transaccional

El liderazgo transaccional se fundamenta en un sistema de recompensas y
castigos, donde el lider se centra en supervisar y corregir el desempefio de los
empleados, garantizando que se alcancen las finalidades organizacionales. Este
enfoque es especialmente eficaz en entornos donde los roles y las tareas estan
claramente definidos, y los resultados son facilmente medibles, ya que la estructura
de “recompensa-por-desempefio” facilita el control y el logro de metas concretas.
Segun un estudio reciente de Khoshnaw & Karadas (2025), el liderazgo
transaccional cumple un papel relevante en el establecimiento de expectativas
claras, la delimitacion de responsabilidades y la asignacién de recompensas
vinculadas al logro de objetivos organizacionales. Asimismo, los autores sefialan
que este estilo puede resultar Gtil en contextos estructurados y orientados al
cumplimiento, aunque su alcance puede ser mas limitado cuando se requieren
dindmicas que favorezcan espontdneamente la creatividad, la innovacion o formas

mas autonomas de participacion del personal.

2.2.3 Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional es ampliamente reconocido por su capacidad
para inspirar y motivar a los empleados, creando un ambiente de trabajo positivo
que promueve el crecimiento tanto personal como profesional. Este estilo de
liderazgo se distingue por su enfoque en el cambio organizacional, la innovacién y
la mejora continua. Segun Karimi et al. (2023), el liderazgo transformacional
constituye uno de los estilos que mas promueve conductas innovadoras en los
trabajadores, debido a que fortalece recursos psicologicos positivos como la
autoeficacia y la esperanza, ademas de generar un entorno de confianza y apoyo
que favorece la participacion activa del personal en los procesos de mejora. En esa
linea, los autores sostienen que este tipo de liderazgo contribuye a que los
colaboradores asuman una actitud mas propositiva frente a los desafios
organizacionales y se involucren de manera mas comprometida con los objetivos y

procesos de transformacién de la organizacion.
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2.2.4 Liderazgo Ausente (Laissez Faire)

El liderazgo ausente, o Laissez Faire, se caracteriza por la falta de
intervencion del lider en las actividades diarias de sus subordinados, adoptando un
enfoque de "dejar hacer" donde el lider evita tomar decisiones y delega la
responsabilidad casi por completo a los empleados. Este estilo de liderazgo esta
asociado a menudo con resultados negativos en términos de desempefio y
compromiso organizacional. Segin un estudio de Lundmark et al. (2022), el
liderazgo laissez-faire se relaciona con una menor claridad de rol y con una mayor
probabilidad de que los trabajadores experimenten ambigiiedad respecto de sus
funciones, especialmente cuando la orientacion del jefe es limitada o insuficiente.
En ese sentido, la ausencia de direccion y acompafiamiento puede debilitar la
coordinacion del trabajo y generar condiciones menos favorables para el desempefio
y la dinamica del equipo.

2.2.5 Estimulacién Intelectual

La estimulacién intelectual constituye una dimensién del liderazgo
transformacional y se refiere a la capacidad del lider para promover en sus
seguidores el pensamiento critico, la creatividad y la busqueda de soluciones
innovadoras frente a los problemas organizacionales. Los lideres que fomentan esta
dimension propician un entorno en el que los colaboradores cuestionan enfoques
tradicionales, formulan nuevas propuestas y fortalecen su capacidad de analisis y
adaptacion. Segun Bonifacio-lllanes et al. (2023), la estimulacién intelectual
mostrd una relacion significativa con el desarrollo organizacional, en la medida en
que favorece la capacidad del personal para afrontar problemas, replantear
procedimientos y mejorar los procesos de trabajo. En esa medida, la estimulacion
intelectual representa un componente relevante del liderazgo transformacional, al
contribuir al aprendizaje organizacional, a la innovacién y al fortalecimiento de la

dinamica interna de la organizacion.

2.2.6 Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es el eje central en la investigacion

organizacional, debido a que expresa el vinculo psicologico que une al trabajador
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con la organizacion. Este compromiso se manifiesta en la identificacion con los
valores institucionales, en la disposicion a permanecer en la entidad y en el esfuerzo
orientado al cumplimiento de sus objetivos. Segun Bahadori et al. (2021),el
compromiso organizacional comprende tres dimensiones clave: compromiso
afectivo, que refleja el vinculo emocional del empleado con la organizacion;
compromiso normativo, que se refiere a un sentido moral o ético de obligacion hacia
la organizacidn; y compromiso de continuidad, que esta relacionado con la
percepcion de costos asociados a dejar la organizacion, como la estabilidad laboral

0 los beneficios adquiridos.

2.2.7 Compromiso Afectivo

El compromiso afectivo se refiere al vinculo emocional profundo que los
empleados desarrollan con su organizacion. Aquellos con un alto nivel de
compromiso afectivo sienten una fuerte conexion con la mision, valores y
finalidades de la organizacién, lo que los motiva a trabajar con dedicacion y a
contribuir activamente al éxito organizacional. Segun Akinyemi et al. (2022), el
compromiso afectivo mantiene una relacion positiva con la satisfaccién laboral y
una relacion negativa con la intencién de rotacion, lo que permite reconocer su
importancia para la permanencia y estabilidad del personal dentro de la
organizacion. En esa linea, un trabajador emocionalmente comprometido presenta
mayor disposicion a contribuir al cumplimiento de las finalidades institucionales y

a mantener una relacion favorable con su centro de trabajo.

2.2.8 Compromiso de Continuidad

El compromiso de continuidad se refiere a la percepcién de los empleados
sobre los costos asociados con dejar la organizacion, tanto en términos materiales
como profesionales. Este tipo de compromiso tiene un caracter mas instrumental,
en la medida en que la permanencia del trabajador se vincula con la valoracion de
beneficios adquiridos, estabilidad laboral o limitadas alternativas externas. Segun
Pahos & Galanaki (2022), el compromiso de continuidad no necesariamente se
asocia con niveles elevados de desempefio, debido a que los trabajadores pueden

permanecer en la organizacion principalmente para preservar beneficios o evitar
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pérdidas, sin que ello implique una mayor disposicién al esfuerzo adicional o a la
innovacion. En ese sentido, este tipo de compromiso puede favorecer la
permanencia laboral, aunque no siempre se traduce en resultados organizacionales

mas favorables.

2.2.9 Costos percibidos de desvinculacion

Los costos percibidos de desvinculacion constituyen un elemento vinculado
al compromiso de continuidad, en la medida en que reflejan la percepcion del
trabajador respecto a las consecuencias que implicaria abandonar la organizacion.
Estas consecuencias pueden estar asociadas a la pérdida de estabilidad laboral,
beneficios adquiridos, tiempo invertido o limitadas oportunidades externas. Segln
Pahos & Galanaki (2022), los trabajadores con altos niveles de compromiso de
continuidad tienden a permanecer en la organizacion principalmente para evitar los
costos asociados a la salida, lo que evidencia que la valoracién de dichas pérdidas
cumple un papel importante en la decision de permanencia. En ese sentido, cuando
el trabajador percibe que dejar la organizacion supone sacrificios significativos,
tiende a reforzarse su continuidad dentro de la entidad.

2.2.10 Reciprocidad con la institucién

La reciprocidad con la institucion se vincula con el compromiso normativo,
en tanto expresa la disposicion del trabajador a corresponder favorablemente
cuando percibe apoyo, reconocimiento y preocupacion por parte de la organizacion.
Segln Eisenberger et al. (2025), la percepcion de apoyo organizacional puede
activar mecanismos como la obligacion sentida y la gratitud, a través de los cuales
los empleados desarrollan actitudes favorables hacia la organizacion y una mayor
disposicion a contribuir a sus objetivos. En esa linea, cuando los colaboradores
consideran que la institucién valora su contribucién y se preocupa por su bienestar,
se fortalece una respuesta reciproca que puede expresarse en permanencia,

responsabilidad y cumplimiento dentro del contexto organizacional.

Por otro lado, los estilos de liderazgo son un factor crucial en la
configuracién del compromiso organizacional. Los estudios recientes sugieren que

un liderazgo que va mas alla de simplemente supervisar y controlar, y que incluye
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elementos de inspiracion, motivacion y desafio intelectual, tiene un mayor impacto
en el compromiso de los empleados. Los lideres transformacionales, por ejemplo,
fomentan un sentido de pertenencia y desafio intelectual, lo que potencia tanto el
compromiso afectivo como el normativo de los empleados. Ademas, el compromiso
organizacional es esencial no solo para la retencién y satisfaccion de los empleados,
sino también para el desempefio organizacional en general. Un alto nivel de
compromiso se correlaciona con un mayor esfuerzo, productividad y alineacion con
las finalidades de la organizacion, lo que refuerza la importancia de promover
estilos de liderazgo efectivos y estrategias organizacionales orientadas al

fortalecimiento del compromiso organizacional.

2.3 Definicion de conceptos
a. Liderazgo Laissez Faire (Ausente):

El liderazgo laissez-faire se caracteriza por una escasa implicacion del lider
en las actividades del equipo, limitada orientacion y una tendencia a evitar la
intervencion oportuna en la resolucién de problemas y conflictos. En este estilo, el
lider proporciona minimo apoyo y suele postergar la toma de decisiones, lo que
puede generar ambigiiedad en las funciones y menor claridad en el trabajo de los
colaboradores (Salin et al., 2022).

b. Liderazgo Transaccional:

El liderazgo transaccional se sustenta en una relacion de intercambio entre
lider y seguidores, en la que el cumplimiento de tareas y metas previamente
acordadas se vincula con recompensas, incentivos 0 correcciones segun el
desempefio alcanzado. Este estilo prioriza la definicion de expectativas, el
seguimiento del rendimiento y el uso de mecanismos formales de control para

asegurar el logro de resultados (Norena-Chavez & Thalassinos, 2022).

c. Liderazgo Transformacional:
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El liderazgo transformacional se distingue por la capacidad del lider para
motivar e inspirar a sus seguidores a trascender sus intereses individuales en favor
de una visién compartida, promoviendo compromiso, desarrollo y orientacion al
cambio dentro de la organizacion. Este estilo impulsa la confianza, la participacion
y la disposicion de los colaboradores para asumir metas méas desafiantes (Yon Kim
& Yoon, 2025).

d. Carismaen el liderazgo:

El carismaen el liderazgo hace referencia a la capacidad del lider para influir
en sus seguidores mediante una conducta ejemplar, una vision inspiradora y una
fuerte credibilidad personal, generando confianza, admiracion e identificacion con
los objetivos colectivos. En el ambito del liderazgo transformacional, este
componente suele vincularse con la influencia idealizada del lider sobre su equipo
(Buil et al., 2022).

e. Compromiso Normativo:

El compromiso normativo se entiende como el sentido de obligacion moral
que experimenta el trabajador para permanecer en la organizacion y corresponder a
ella, especialmente cuando percibe que ha recibido apoyo, confianza o beneficios
significativos. Esta forma de compromiso se asocia con la percepcion de deber
hacia la organizacion y con la disposicion a mantenerse en ella por razones éticas o
de reciprocidad (Brooks et al., 2020).

f. Compromiso Organizacional:

El compromiso organizacional es el vinculo psicoldgico que mantiene el
trabajador con la organizacion y que se expresa en su identificacion con esta, en su
disposicién a continuar formando parte de ella y en su orientacion al cumplimiento
de sus objetivos. Se trata de un constructo relevante para comprender la
permanencia, la adhesion y la conducta laboral dentro del contexto institucional
(Bahadori et al. , 2021).
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g. Satisfaccion de expectativas:

La satisfaccion de expectativas se refiere al grado en que los trabajadores
perciben que la organizacion responde de manera adecuada a sus necesidades,
aspiraciones y condiciones esperadas de desarrollo laboral. Esta percepcion se
vincula con actitudes favorables hacia la organizacion, mayor satisfaccion en el
trabajo y una relacién mas positiva con el entorno institucional (Akinyemi et al.,
2022).

En sintesis, los antecedentes revisados, las bases teorico-cientificas
analizadas y las definiciones conceptuales desarrolladas permiten sostener que los
estilos de liderazgo y el compromiso organizacional constituyen variables
relevantes dentro del funcionamiento de las organizaciones, particularmente en el
ambito de la gestion publica. La revision efectuada evidencia que los estilos de
liderazgo se relacionan con diversas manifestaciones del comportamiento
organizacional, entre ellas la identificacion del personal con la institucion, la
permanencia laboral y la disposicion hacia el cumplimiento de los objetivos
institucionales. En ese sentido, el presente capitulo proporciona el sustento
conceptual necesario para orientar el desarrollo de la investigacion, fundamentar la
formulacidn de hipotesis y facilitar la interpretacion de los resultados en el contexto

de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo desarrolla los lineamientos metodologicos que orientan
la investigacion, en concordancia con el problema formulado, los objetivos
propuestos y las hipdtesis planteadas. En ese marco, se precisan el enfoque, tipo,
nivel y disefio de investigacion, asi como la poblacion, la muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos y el procedimiento estadistico utilizado para
el tratamiento de la informacion. La incorporacion de estos componentes permite
sustentar el modo en que se analiz6 la relacion entre los estilos de liderazgo vy el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Ilabaya, Tacna, 2024, asegurando consistencia entre las decisiones metodoldgicas

adoptadas y la naturaleza correlacional de la investigacion.
3.1 Formulacién de la Hipotesis

3.1.1 Hipdtesis general

e Los estilos de liderazgo se relacionan significativamente con el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024.

3.1.2 Hipétesis Especifica

e El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024.

e EIl liderazgo transaccional se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024.

e EIl liderazgo laissez faire se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024.
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3.2 Operacionalizacion de variables

3.2.1 ldentificacion de la Variable 1: Estilos de liderazgo
Dimension 1: Liderazgo transformacional
Indicadores de la D1

e Motivacion inspiracional

e Influencia idealizada

e Estimulacion intelectual

e Consideracion individual
Dimension 2: Liderazgo transaccional
Indicadores de la D2:

e Recompensa contingente

e Direccion por excepcion

Dimension 3: Liderazgo Laissez Faire

Indicadores de la D3:
e Evasion de responsabilidades.

e Evasion de toma de decisiones.

3.2.2 ldentificacion de la Variable 2: Compromiso organizacional
Dimension 4: Compromiso afectivo
Indicadores de la D1:
e Lazos emocionales
e Percepcion de satisfaccion de necesidades
e Orgullo de pertenencia a la institucion

Dimension 5: Compromiso de continuidad
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Indicadores de la D2:
¢ Necesidad de permanencia en la institucion
e Oportunidades laborales alternativas
e Evaluacion de permanencia

Dimension 6: Compromiso Normativo

Indicadores de la D3:

e Respeto a las politicas establecidas



Tabla 1

Operacionalizacion de Variables

o1

Variables Dimensiones Indicadores items N.° de items Porcentaje Escala
Variable 1 Liderazgo Recompensa - ¢El servidor publico presta ayuda cuando observa los esfuerzos de los 1,8,22,23,27,29 13% Ordinal
(V1): Estilos de transaccional contingente colaboradores?
liderazgo . . . . . . .
- ¢El servidor publico considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar
los problemas de los colaboradores? (1) Nunca
(2) Rara vez
- ¢El servidor publico presta toda su atencion a la resolucion de problemas, errores o (3) A veces
quejas planteadas por los colaboradores? (4) A menudo
(5) Frecuentemente
- ¢El servidor publico tiene en cuenta los aspectos morales y éticos al tomar
decisiones sobre sus colaboradores?
- ¢El servidor publico comunica de manera regular los fracasos con la finalidad de
superarlos junto a sus colaboradores?
- ¢El servidor publico considera que tengo necesidades y habilidades diferentes a las
de los demés colaboradores?
Direccion por - ¢(El servidor publico me ofrece nuevas maneras de abordas problemas junto a los  2,4,13,14,16,35,36 20%

excepcion

colaboradores?

- ¢El servidor pablico enfoca su atencion en lo que no funciona segun lo previsto,
trabajando en conjunto con los colaboradores?

- ¢El servidor publico habla con entusiasmo sobre las necesidades que deben ser
satisfechas en colaboracion con los demas?

- ¢El servidor publico enfatiza la influenciade contar con un sélido sentido del
compromiso entre los colaboradores?

- ¢El servidor publico define los incentivos basados en el logro de finalidades por
parte de los colaboradores?

- ¢El servidor publico expresa su satisfaccion cuando se cumplen las expectativas de
los colaboradores?

- ¢El servidor publico expresa confianza en que los colaboradores cumpliran las
metas?

-¢El servidor pUblico asegura que la organizacién de los colaboradores sea eficiente?

,43,45



Liderazgo
transformacional

Motivacion
inspiracional

Influencia idealizada

Consideracion
individualizada

Estimulacién

-El servidor publico lidera un grupo colaboradores de manera efectiva.

El servidor publico tiende a evitar involucrarse en temas importantes cuando surgen
con los colaboradores.

- ¢El servidor publico me hace sentir orgulloso de trabajar junto a los colaboradores?
- ¢El servidor publico dedica tiempo a ensefiar y capacitar el equipo de colaboradores?

- ¢El servidor publico hace un seguimiento de los errores detectados en los
colaboradores?

- ¢El servidor publico demuestra un sentido de autoridad y confianza hacia los
colaboradores?

- (El servidor publico ayuda a mejorar las capacidades de los colaboradores?

- ¢El servidor publico enfatiza la influenciade una misién comin entre los
colaboradores?

- ¢El servidor publico nos motiva a superar las expectativas que teniamos como
colaboradores?

- ¢El servidor puablico se expresa de manera optimista sobre el futuro de los
colaboradores?

- ¢El servidor publico antepone el bienestar del grupo de colaboradores a sus propios
intereses?

- ¢El servidor pUblico comunica claramente cuéles son los valores y principios mas
importantes para los colaboradores?

- ¢El servidor publico demuestra su autoridad ante los colaboradores?
- ¢El servidor publico incrementa el esfuerzo y motivacion entre sus colaboradores?

- ¢El servidor publico personaliza las responsabilidades al establecer las finalidades
para los colaboradores?

- ¢El servidor publico demuestra que los problemas deben ser persistentes antes de
tomar medidas con los colaboradores?

- ¢El servidor pablico es efectivo en satisfacer las necesidades relacionadas con el
trabajo de los colaboradores?

- ¢El servidor publico trabaja de una forma satisfactoria con los colaboradores?
- ¢El servidor pablico aumenta mi deseo de tener éxito con los colaboradores?

- ¢El servidor publico comunica claramente cuales son sus valores y principios mas

5,10,15,24,25,31,3
4,39

9,18,6,40,44

11,20,37,41,42

18%

11%

11%

13%

52



Liderazgo
Ausente Laissez
Faire
Variable 2 Compromiso
(V2): afectivo

Compromiso
organizacional

Compromiso de
continuidad

intelectual

Evasion de
responsabilidades

Evasion en la toma
de decisiones

Lazos emocionales

Satisfaccion de
expectativas

Sentido de
pertenencia

Necesidad de

permanencia en la
institucion

Oportunidades

importantes a los colaboradores?
- ¢El servidor publico me trata como una persona individual en lugar de considerar
mi rol dentro del grupo de colaboradores?

- ¢El servidor publico ha ganado mi respeto por la manera en que trata a los
colaboradores?

- ¢El servidor publico me ayuda a ver los problemas desde perspectivas diferentes a
las de los colaboradores?

- ¢El servidor publico sugiere nuevas formas de completar el trabajo a los
colaboradores?

- ¢El servidor publico utiliza estilos de liderazgo que resultan satisfactorios para los
colaboradores?

- ¢El servidor publico no interviene hasta que los problemas con los colaboradores se
agravan?

- ¢El servidor publico esta ausente cuando los colaboradores lo necesitan?

- ¢El servidor publico espera a que las cosas empeoren antes de intervenir con los
colaboradores?

- ¢El servidor publico muestra que sigue la filosofia de “si yo no lo he roto, no lo
arreglo con los colaboradores™?

- ¢El servidor publico evita tomar decisiones por los colaboradores?

- ¢El servidor publico se demora en responder a los temas urgentes con los
colaboradores?

-No me siento emocionalmente vinculado a la organizacion de los colaboradores.

-Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion

-Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora, incluso si deseara hacerlo.

- Me sentiria culpable si dejo mi organizacién ahora.

-No dejaria mi organizacién ahora porque tengo un sentido de obligacién con las
personas que trabajan conmigo.

-Siento que le debo mucho a esta organizacién.

-En realidad siento como si los problemas de esta organizacion fueran los mios

3,7,12,17,28,33

8,15,17,18

2,9,12

13%

6%

6%

22%

53

Ordinal

(1) Nunca
(2) Rara vez
(3) A veces
(4) A menudo
(5) Frecuentemente



Compromiso
normativo

laborales alternativas

Evaluacion de
permanencia

Respeto a las
politicas establecidas

-Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la organizacion en la que
trabajo ahora.

-Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion seria la escasez de
otras alternativas disponibles

-Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto necesidad como deseo

-No siento ninguna obligacién de permanecer en mi trabajo actual.
-La organizacién donde trabajo merece mi lealtad.

-No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion.

-No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion

-Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.

-Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta organizacion.

-Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion, yo podria considerar
trabajar en otro lugar.

-Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organizacién ahora no seria lo
correcto.

7,13,16

3,5,6,10,11,14

17%

33%

54
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3.3 Tipoy enfoque de investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada, debido a que se orienta a
generar conocimiento Util para comprender la relacion entre los estilos de liderazgo
y el compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Ilabaya, durante el afio 2024. En ese sentido, el estudio no se limita Gnicamente
a describir las variables, sino que busca aportar evidencia empirica que pueda servir
como referencia para el fortalecimiento de la gestién institucional, especialmente
en lo relacionado con la conduccion del personal y el compromiso de los

colaboradores dentro del ambito municipal.

Asimismo, el estudio se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, debido a
que las variables son medidas a través de instrumentos estructurados que permiten
obtener datos numéricos, los cuales son procesados mediante técnicas estadisticas.
De acuerdo con Hernandez et al. (2014), el enfoque cuantitativo se caracteriza por
el uso de la medicion objetiva, el analisis estadistico y la contrastacion de hipétesis,
con la finalidad de observar patrones verificables en las variables estudiadas. En
concordancia con ello, la presente investigacion emplea cuestionarios vy
procedimientos estadisticos para evaluar la relacion entre la Variable 1: Estilos de
liderazgo y la Variable 2: Compromiso organizacional, sin intervenir

deliberadamente en ellas.

En este sentido, la combinacion del tipo aplicado y el enfoque cuantitativo
resulta pertinente para el presente estudio, ya que permite analizar de manera
objetiva la relacion entre los estilos de liderazgo ejercidos en la gestion municipal
y el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores, aportando evidencia
relevante para el analisis organizacional dentro del ambito de la administracion
publica.

3.4 Nivel de investigacion
La presente investigacion es de nivel correlacional. Segun Hernandez et al.

(2014) este nivel tiene como propdsito establecer la existenciay el grado de relacion

entre dos o mas variables dentro de un contexto determinado. En tal sentido,
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primero se analiz6 el comportamiento de las variables consideradas v,
posteriormente, se determind la relacion existente entre ellas, conforme al siguiente

esquema.

- M: Muestra de colaboradores de la entidad.

O1: Observacion de la Variable 1: “Estilos de liderazgo™.

r: Relacion entre las variables de estudio.

0O2: Observacion de la Variable 2: “Compromiso organizacional”.

En este caso, se busca evaluar la relacion entre los estilos de liderazgo
ejercidos en la Municipalidad Distrital de lIlabaya y el nivel de compromiso
organizacional de los colaboradores. Este nivel de investigacion permite identificar
la direccion e intensidad de la asociacion entre ambas variables, sin establecer

relaciones de causalidad ni manipular deliberadamente las condiciones del estudio.

Asimismo, los estudios correlacionales, como sostienen Tarrillo et al.
(2024), permiten identificar patrones y asociaciones Utiles para el disefio de
estrategias de gestion. Aplicado a la presente investigacion, este nivel permite
comprender qué estilos de liderazgo presentan mayor relacion con el compromiso
organizacional, aportando evidencia para la toma de decisiones dentro de la
institucion.

3.5 Disefio de investigacion

El disefio de investigacidn es no experimental transversal. Al respecto, Arias
et al. (2022) sefialan que un estudio es no experimental cuando las variables no son
manipuladas por el investigador, sino observadas en su contexto natural. Ademas,
Hernandez (2014) indica que los disefios transversales o transeccionales recogen
informacidn en un momento especifico del tiempo, permitiendo describir y analizar

el comportamiento de las variables en ese periodo.
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Este disefio resulta adecuado para la presente investigacion, porque permite
evaluar la relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya durante el afio 2024, sin
alterar las condiciones en que se manifiestan dichas variables y considerando

Unicamente la informacion obtenida en ese periodo.

3.6  Ambito y tiempo social de la investigacion

La investigacion se desarrollé en la Municipalidad Distrital de llabaya,
ubicada en el departamento de Tacna, durante el afio 2024. Este ambito geografico
e institucional permite obtener informacion especifica sobre la relacion entre los
estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en el contexto de una entidad

publica del nivel local.

3.7 Poblacion y muestra

Paoblacion

La poblacién estuvo conformada por 57 colaboradores de la Municipalidad
Distrital de llabaya que laboraron durante el afio 2024. Dicha cantidad fue
determinada a partir de la informacion consignada en el Presupuesto Analitico de
Personal, en el que se identificd la presencia de 54 trabajadores y 3 locadores de
servicios que desarrollaron actividades en la institucién durante el periodo de

estudio.

La poblacién considerada resulta pertinente para la investigacion, dado que
sus integrantes proporcionan informacion relevante sobre la percepcion de los
estilos de liderazgo y su relacion con el compromiso organizacional dentro de la
entidad. En consecuencia, su estudio permite conocer con mayor precision las

dindmicas organizacionales presentes en la Municipalidad Distrital de Ilabaya.
Criterios de inclusion

e Se consider6 al personal nombrado y contratado que ejercio
funciones en la Municipalidad Distrital de Ilabaya durante el afio
2024,
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e Seincluyo a los locadores de servicios que mantuvieron actividades

de forma continua en ese mismo periodo.

e Se incluy6 a los trabajadores que otorgaron su consentimiento
voluntario para participar en el estudio y responder los instrumentos

aplicados.
Criterios de exclusion

e Se excluyd a personal que se encontraba con licencia prolongada al

momento de la recoleccion de la informacion.

e Se excluyd al personal con menos de tres meses de permanencia en

la institucion.

e Se excluyd a los funcionarios o colabores que no aceptaron

participar en el estudio.

Muestra

Para determinar el tamafio de la muestra de la presente investigacion, se
aplico la formula para poblacion finita, considerando que la poblacion estuvo
conformada por 57 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya durante
el afio 2024. La formula utilizada fue la siguiente:

N % 72 % D *q
e?*(N—1)+7Z%2 xp=xq

n=

n= (60) (1.96)% (0.5) (0.5)
(0.05) (60-1) + (1.96)° (0.5) (0.5)

n= 53 colaboradores

Al sustituir los valores en la formula, se obtuvo una muestra de 53
colaboradores, quienes conformaron el grupo de estudio para la aplicacion de los

instrumentos de recoleccién de datos.

En ese sentido, la muestra quedd integrada por 53 colaboradores de la
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Municipalidad Distrital de llabaya que laboraron en la institucion durante el afio
2024. Para la seleccion de los participantes se consider6 un procedimiento de tipo
probabilistico, especificamente el muestreo aleatorio simple, de modo que todos los

integrantes de la poblacién tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados.

Al respecto, Hernandez et al. (2014) sefialan la importancia de mantener
correspondencia entre la poblacion y la muestra, a fin de garantizar que esta Gltima
represente de manera adecuada a la poblacion objeto de estudio. Esta consideracion
adquiere mayor relevancia cuando se analiza poblaciones de tamafio reducido,
debido a que cualquier variacion en la seleccion de los participantes puede influir

en los resultados de la investigacion.

Asimismo, Hernandez et al. (2014) sostienen que, en las muestras
probabilisticas, cada elemento de la poblacion tiene una probabilidad conocida y
equivalente de ser seleccionado, lo que favorece la imparcialidad en el proceso de
eleccion de los participantes. En la misma linea, Noor et al. (2022) afirman que el
muestreo aleatorio simple permite obtener muestras representativas, objetivasy con
igualdad de probabilidad para todos los integrantes de la poblacion. Por ello, su
aplicacion en la presente investigacion resulta pertinente para garantizar la

consistencia metodoldgica y la representatividad de la muestra seleccionada.

3.8 Procedimiento, técnicas e instrumentos

3.8.1 Técnicas de recoleccion de los datos

La técnica utilizada en el estudio fue la encuesta aplicada a los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya. Esta técnica permitid
recopilar informacidn sobre la percepcion de los participantes respecto de los estilos

de liderazgo y su relacion con el compromiso organizacional.
Técnica: Encuesta

La encuesta constituye una técnica ampliamente empleada en
investigaciones cuantitativas, debido a que posibilita recoger informacion

estructurada sobre opiniones, percepciones, actitudes y comportamientos de una
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poblacion determinada. Medina et al. (2023) sefialan que esta técnica destaca por
su versatilidad y facilidad de aplicacién, pudiendo desarrollarse mediante distintos
medios segun las caracteristicas del estudio. En concordancia con ello, Creswell &
Creswell (2021) sostienen que la encuesta proporciona informacion comparable y
sistematica, lo cual favorece el andlisis estadistico de fendmenos sociales y

organizacionales.

3.8.2 Instrumentos para la recoleccion de los datos

El instrumento utilizado fue el cuestionario estructurado, aplicado a los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya con la finalidad de medir los
indicadores correspondientes a las variables de estudio. El cuestionario constituye
una herramienta fundamental para la recopilacion de datos en investigaciones
cuantitativas, en tanto permite obtener respuestas organizadas y comparables a

partir de preguntas formuladas de manera clara y precisa.
En el presente estudio, el cuestionario se organizo en dos secciones:

e Seccidn 1: Estilos de liderazgo (transformacional, transaccional y

laissez-faire).

e Seccién 2: Compromiso organizacional (afectivo, normativo y de

continuidad).

Ambas secciones estan relacionadas con sus respectivas dimensiones e
indicadores, los cuales se expresan en los items del instrumento. Las respuestas
fueron registradas mediante una escala de Likert de cinco puntos, lo que permitié
medir la percepcién y el grado de acuerdo de los participantes respecto de cada

afirmacion planteada.

Calificacion: Las respuestas se califican en una escala del uno (1) al cinco
(3):
e 1 (Nunca)

e 2 (Raravez)
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o 3 (A veces)
e 4 (A menudo)

e 5 (Frecuentemente)

3.9 Procesamiento, presentacion, analisis e interpretacion de los datos

Para el procesamiento de los datos obtenidos mediante la encuesta, se
emplearon recursos informaticos que permitieron organizar, sistematizar y analizar

la informacion de manera rigurosa.

En primer lugar, los datos fueron revisados, codificados y registrados en una
base de datos para facilitar su tratamiento estadistico. Posteriormente, se utilizo el
programa SPSS version 26, el cual permitié aplicar estadistica descriptiva e
inferencial, particularmente la prueba no paramétrica Rho de Spearman, adecuada
para determinar la relacion existente entre las variables planteadas en la
investigacion. Asimismo, se empled Microsoft Excel para la elaboracion de tablas
de frecuencia absoluta y relativa, porcentajes y graficos estadisticos, lo que facilit6

una presentacion mas clara de la informacion recopilada.

La presentacion de los resultados se organizo6 en funcion de las dimensiones
e indicadores previamente establecidos, lo que permitio estructurar los hallazgos de
manera l6gica y ordenada. Para cada variable se elaboraron tablas y gréaficos que
muestran los niveles de respuesta de los participantes, acompafiados de su

respectivo analisis descriptivo.

En cuanto al analisis e interpretacion de los datos, estos se desarrollaron
vinculando los resultados empiricos con el marco tedrico y los antecedentes
revisados. De este modo, no solo se describieron los hallazgos obtenidos, sino que
también se examino su significado dentro del contexto de la gestion institucional y
del compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Ilabaya.
Finalmente, el informe fue elaborado en Microsoft Word, cuidando la coherencia

de la redaccion academica y el sustento metodoldgico de cada seccion.,

En conjunto, los criterios metodoldgicos considerados en la investigacién
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guardan relacion con el proposito de determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional. De igual manera, la adopcion de un
enfoque cuantitativo, un nivel correlacional y un disefio no experimental de corte
transversal resulta pertinente para la naturaleza del problema investigado. Del
mismo modo, la definicidn de la poblacion y la muestra, la seleccion de la encuesta
como técnica, el uso del cuestionario estructurado como instrumento y la aplicacion
del coeficiente Rho de Spearman como procedimiento estadistico permiten asegurar
que el tratamiento de los datos responda de manera pertinente a las caracteristicas
de las variables y a los objetivos de la investigacién. En consecuencia, las
decisiones metodoldgicas asumidas proporcionan una base consistente para la

presentacion e interpretacion de los resultados del estudio.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

En la presente seccion se presentan los resultados obtenidos en la
investigacion, a partir del procesamiento estadistico de la informacion recopilada
mediante los cuestionarios aplicados a los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de lIlabaya, Tacna, durante el afio 2024. La finalidad es presentar, de
manera ordenada y objetiva, los hallazgos descriptivos e inferenciales relacionados
con las variables estilos de liderazgo y compromiso organizacional, en

correspondencia con los objetivos, hipdtesis y disefio metodologico del estudio.

En base a ello, el capitulo se organiza en cuatro apartados. En primer lugar,
se describe el tratamiento estadistico aplicado a los datos y los criterios que se han
ejecutado para su interpretacion. En segundo término, se establecen los baremos
utilizados para clasificar los niveles de las variables y sus dimensiones.
Posteriormente, se presentan los resultados descriptivos de cada variable y
dimension. Finalmente, se desarrolla el contraste de hip6tesis mediante el
coeficiente Rho de Spearman, a fin de determinar la existencia y magnitud de la

relacion entre las variables estudiadas.

4.1. Tratamiento estadistico, presentacion e interpretacion de resultados

Para el tratamiento de los datos se procedid, en primer término, al
procesamiento de las variables de estudio. La Variable 1 (V1) “Estilos de liderazgo”
estd conformada por 45 items, orientados a captar la presencia de los estilos
transformacional, transaccional y laissez faire en la Municipalidad Distrital de
Ilabaya. Dichos items recogen dimensiones vinculadas con la influencia idealizada,

la motivacion inspiracional, la consideracién individualizada, la
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estimulacion intelectual, la recompensa contingente, la direccion por

excepcion y la evasion o ausencia en el ejercicio del liderazgo.

De manera complementaria, la Variable 2 (V2) “Compromiso
organizacional” esta integrada por 18 items, estructurados en tres dimensiones:
Compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. Estas
dimensiones se relacionan con el sentido de pertenencia y orgullo institucional, la
percepcion de costos y alternativas de permanencia, asi como con la obligacion

moral, la lealtad y el compromiso ético hacia la organizacion.

El instrumento utilizado para la medicion de ambas variables estuvo
constituido por los cuestionarios de “Estilos de liderazgo” y “Compromiso

organizacional”, aplicados bajo una escala de medicion ordinal de cinco categorias:
e 1=Nunca
e 2=Raravez
e 3=Aveces
e 4=Amenudo
e 5 =Frecuentemente

En el marco del analisis estadistico, se siguid un procedimiento
metodoldgico sistematico que considero la verificacion de supuestos, la evaluacion
de la fiabilidad de los instrumentos y la definicion de un sistema de hipotesis
estructurado de acuerdo con el caracter correlacional de la investigacion. En una
fase inicial, se aplico la prueba de Kolmogorov-Smirnov con correccion de
Lilliefors, con el propdsito de determinar si las puntuaciones totales de las variables
“Estilos de liderazgo” (V1) y “Compromiso organizacional” (V2) se ajustaban a

una distribucion normal.
Los resultados obtenidos fueron los siguientes:
e V1. Estilos de liderazgo - K-S =0,123; p = 0,046

e VV2: Compromiso organizacional - K-S =0,137; p =0,014
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En ambos casos, el valor de significancia (p) resulté inferior a 0,05, por lo
que se rechazo la hipdtesis nula de normalidad. A ello se suma la naturaleza ordinal
de las respuestas en escala Likert, razon por la cual se optd por el uso de técnicas
no paramétricas para el andlisis de la relacion entre variables, asegurando la

pertinencia del tratamiento estadistico.

El sistema de hipdtesis planteado en la investigacion se articula a partir de
una hipotesis general, segun la cual los estilos de liderazgo se relacionan de manera
significativa con el compromiso organizacional de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024. Esta hip6tesis se desagrega en
hipétesis especificas que examinan de forma diferenciada la relacion de los estilos
transformacional, transaccional y laissez-faire con el compromiso organizacional,
con el fin de identificar qué estilos muestran una asociacion mas alta con dicha

variable.

En lo que respecta a la operacionalizacion, la variable “Estilos de liderazgo”
se estructura en las tres tipologias sefialadas, cada una de ellas integrada por
dimensiones e indicadores concretos. A su vez, la variable “Compromiso
organizacional” se define a partir de las dimensiones afectiva, de continuidad y
normativa, que comprenden indicadores relativos a la satisfaccion de expectativas,
sentido de pertenencia, alternativas de empleo, entre otros. Esta delimitacion
permitié la elaboracién de cuadros de frecuencia y medidas de resumen que
describen con detalle los niveles de ambas variables presentes en la municipalidad.

Considerando la ausencia de normalidad en ambas variables y el caracter
ordinal de la escala utilizada, la contrastacién de la hipotesis general y de las
hipotesis especificas se efectud0 mediante el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, estadistico apropiado para evaluar la magnitud y direccion de la
asociacion entre variables ordinales que no cumplen el supuesto de distribucion
normal. Esta eleccion metodoldgica hizo posible analizar la relacion entre los estilos
de liderazgo y el compromiso organizacional tanto en forma global como por tipo
de estilo.

En conjunto, la verificacion previa de supuestos, la utilizacion de
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instrumentos con niveles adecuados de fiabilidad y la aplicacién de técnicas de
andlisis coherentes con la naturaleza de los datos otorgan consistencia metodologica
a la investigacion. Ello permite disponer de resultados estadisticamente solidos para
el analisis de la relacion entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional en

el contexto de la gestion publica local.

4.2. Definicion de rangos (baremos) con base en los puntajes

Para la interpretacion de los resultados obtenidos en las variables “Estilos
de liderazgo” y “Compromiso organizacional”, fue necesario establecer baremos
que permitieran clasificar los niveles alcanzados por los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de llabaya. Ambos cuestionarios se midieron mediante una
escala de tipo Likert de cinco categorias ordinales, donde 1 corresponde a “Nunca”
y 5 a “Frecuentemente”. Si bien los instrumentos difieren en el nimero de items,
45 para estilos de liderazgo y 18 para compromiso organizacional, el analisis
interpretativo se realizo sobre los promedios de las puntuaciones, de modo que los

valores resultantes se mantuvieran dentro del rango teérico de 1,00 a 5,00.

En la literatura metodoldgica se reconocen diversas estrategias para la
construccién de baremos, tales como el empleo de percentiles o el uso de la media
y la desviacion estandar para segmentar los puntajes en niveles bajo, medio y alto.
No obstante, en el presente estudio se opt6 por una clasificacion tedrica basada en
el criterio del investigador, considerando la escala original de respuesta (1 a 5) y la
necesidad de contar con puntos de corte claros y consistentes para todas las

dimensiones y variables.

En consecuencia, se definieron los siguientes rangos para la interpretacion

de los promedios de cada dimensién y de las variables globales:
e Bajo:[1,0a2,33]
e Medio: [2,34 a 3,66]
e Alto: [3,67 a5,0]

De esta manera, los valores promedio que se ubiquen en el intervalo [1,00
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— 2,33] se interpretan como nivel bajo; los que se encuentren en el rango [2,34 —
3,66], como nivel medio; y los comprendidos en el intervalo [3,67 — 5,00], como
nivel alto. Esta categorizacion se aplicé de forma uniforme tanto a las dimensiones
de los estilos de liderazgo como a las dimensiones del compromiso organizacional,
permitiendo una interpretacion homogénea y comparativa de los resultados

obtenidos.

4.3. Presentacion de resultados

Los resultados se organizan siguiendo la secuencia de variables y
dimensiones definida en la operacionalizacion del estudio. Asimismo, el contraste
de las hipdtesis se realizd mediante la prueba Rho de Spearman, acorde con la
naturaleza ordinal de los datos y la ausencia de normalidad evidenciada en las

pruebas de Kolmogorov-Smirnov.

A partir de los cuestionarios aplicados, se observa, en términos generales,
una tendencia hacia niveles medios y altos en la mayoria de las dimensiones
evaluadas. En el caso de los estilos de liderazgo, los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Ilabaya registran una presencia relevante de liderazgo
transformacional y transaccional, asociada a manifestaciones frecuentes de
influencia idealizada, motivaciéon inspiracional, estimulacion intelectual y
utilizacion de mecanismos de reconocimiento y seguimiento del desempefio. De
manera paralela, la dimension vinculada al liderazgo laissez-faire también alcanza
porcentajes importantes en el nivel alto, lo que indica que, junto con préacticas de
conduccion activa, persisten patrones de conduccion pasiva que merecen ser

examinados.

Respecto a la variable “Compromiso organizacional”, los resultados
muestran, tanto a nivel global como en sus tres dimensiones, una ligera
predominancia del nivel alto sobre los niveles bajo y medio. Es decir, una
proporcion significativa de colaboradores expresa sentimientos de pertenencia e
identificacion con la organizacion, disposicién a permanecer en la entidad y
percepcion de obligacién moral hacia la institucion. No obstante, la presencia

simultdnea de porcentajes relevantes en el nivel bajo evidencia que este
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compromiso, aun cuando presenta una tendencia favorable, no es homogéneo en el

conjunto del personal.

Sobre esta base, el andlisis detallado que se expone en los cuadros
posteriores profundiza en cada dimensién de ambas variables, permitiendo
examinar como los niveles de los estilos de liderazgo se asocian con los distintos
componentes del compromiso organizacional. Este examen hace posible valorar de
manera especifica como el liderazgo transformacional y transaccional, frente a la
expresion del liderazgo laissez-faire, muestran relacion con la intensidad del
compromiso organizacional de los colaboradores hacia la Municipalidad Distrital
de llabaya.

4.3.1 Resultados del analisis de la variable Estilos de liderazgo

En el andlisis de la variable estilos de liderazgo, el 51 % de los colaboradores
se ubica en la categoria “Alta”, el 40 % en la categoria “Baja” y el 9 % en “Media”.
Estos resultados muestran que, en términos generales, predomina un nivel alto de
estilos de liderazgo en la institucion, de acuerdo con los baremos establecidos para

la variable.

Las preguntas vinculadas a los distintos estilos de liderazgo reflejan la
percepcion de los colaboradores respecto de conductas asociadas al liderazgo
transformacional, transaccional y laissez-faire, evidenciando el modo en que se

ejerce la conduccién frente al grupo de trabajo.

Tabla 2

Distribucion de frecuencias de la variable Estilos de liderazgo

Rangos N Hi (%)
Bajo 21 40%
Medio 5 9%

Alto 27 51%
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Total 53 100%

Nota. Baremos: Bajo [1,0-2,33], Medio [2,34-3,66], Alto [3,67-5,0]

Figura 1

Distribucion de frecuencias de la variable Estilos de liderazgo

ESTILOS DE LIDERAZGO

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
ESTILOS DE LIDERAZGO (Agrupada)

Nota. Datos procesados en el programa estadistico SPSS version 26

4.3.1.1. Resultados del analisis de la dimension Liderazgo

transformacional

En el andlisis de la dimensidn liderazgo transformacional, se observa que el
51 % de los colaboradores se ubica en la categoria “Alta”, el 40 % en la categoria
“Baja” y el 9 % en la categoria “Media”. Esto muestra que, para poco mas de la
mitad de los encuestados, las conductas asociadas al liderazgo transformacional se
presentan con frecuencia, mientras que una proporcion importante las percibe en un
nivel reducido.

Las preguntas vinculadas a esta dimensién recogen aspectos como
influencia idealizada, motivacion inspiracional, consideracion individualizada y
estimulacion intelectual, lo que permite valorar la percepcion de los colaboradores

sobre la forma en que se inspira, orienta y acomparia el desempefio del equipo.



Tabla 3

Distribucion de frecuencias de la dimension liderazgo transformacional

Rangos N Hi (%)
Bajo 21 40%
Medio 5 9%
Alto 27 51%
Total 53 100%

Nota. Baremos: Bajo [1,0-2,33], Medio [2,34-3,66], Alto [3,67-5,0]

Figura 2

Distribucion de frecuencias de la dimension liderazgo transformacional

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL (Agrupada)

Nota. Datos procesados en el programa estadistico SPSS version 26
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4.3.1.2. Resultados del andlisis de la dimension liderazgo

transaccional

En el andlisis de la dimensidn liderazgo transaccional, se observa que el 55
% de los colaboradores se ubica en la categoria “Alta”, el 41 % en la categoria
“Baja” y el 4 % en la categoria “Media”. Esto indica que mas de la mitad de los
encuestados percibe con frecuencia practicas de liderazgo transaccional, mientras

que una proporcion también considerable las identifica en un nivel bajo.

Las preguntas asociadas a esta dimension recogen aspectos vinculados con
la recompensa contingente y la direccion por excepcion, valorando la forma en que
se reconoce el desemperfio, se definen incentivos y se centra la atencion en la
correccion de errores o desviaciones.

Tabla 4

Distribucién de frecuencias de la dimension liderazgo transaccional

Rangos N Hi (%)
Bajo 22 41%
Medio 2 4%
Alto 29 55%
Total 53 100%

Nota. Baremos: Bajo [1,0-2,33], Medio [2,34-3,66], Alto [3,67-5,0]
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Figura 3

Distribucion de frecuencias de la dimension liderazgo transaccional
LIDERAZGO TRANSACCIONAL

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
LIDERAZGO TRANSACCIONAL (Agrupada)

Nota. Datos procesados en el programa estadistico SPSS version 26

4.3.1.3. Resultados del andlisis de la dimensién liderazgo Ausente

Laissez Faire

En el andlisis de la dimensién liderazgo laissez-faire, se observa que el 53
% de los colaboradores se ubica en la categoria “Alta”, mientras que el 38 % se
encuentra en la categoria “Baja” y el 9 % en la categoria “Media”. Estos resultados
evidencian que mas de la mitad de los encuestados percibe con frecuencia
comportamientos asociados a la ausencia de liderazgo o0 evasion de

responsabilidades.

Las preguntas relacionadas con esta dimension abordan aspectos vinculados
con la demora en la toma de decisiones, la falta de intervencion oportuna, la
ausencia durante situaciones relevantes y la poca disposicion para asumir
responsabilidades en la conduccion del equipo.

Tabla 5

Distribucioén de frecuencias de la dimension liderazgo Ausente Laissez Faire
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Rangos N Hi (%)
Bajo 20 38%
Medio 5 9%
Alto 28 53%
Total 53 100%

Nota. Baremos: Bajo [1,0-2,33], Medio [2,34-3,66], Alto [3,67-5,0]

Figura 4

Distribucién de frecuencias de la dimension liderazgo Ausente Laissez Faire

LIDERAZGO AUSENTE LAISSEZ FAIRE

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
LIDERAZGO AUSENTE LAISSEZ FAIRE (Agrupada)

Nota. Datos procesados en el programa estadistico SPSS version 26

4.3.2 Resultados del analisis de la variable Compromiso organizacional

En el andlisis global de la variable compromiso organizacional, se observa
que el 51 % de los colaboradores se ubica en la categoria “Alta”, mientras que el 42
% se encuentra en la categoria “Baja” y el 7 % en la categoria “Media”. Estos
resultados muestran que, en su mayoria, los encuestados presentan un nivel elevado
de compromiso organizacional, es decir, manifiestan actitudes y percepciones
favorables hacia el cumplimiento de sus responsabilidades, la permanencia en la

organizacion y la adhesién a las normas y valores institucionales.
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Las respuestas obtenidas en los diferentes items permiten apreciar una
tendencia mayoritaria hacia puntajes altos, mientras que una proporcion menor de
colaboradores se distribuye entre los niveles medio y bajo, lo cual evidencia
variaciones en la intensidad del compromiso organizacional dentro de la entidad.
Tabla 6

Distribucion de frecuencias de la variable Compromiso organizacional

Rangos N Hi (%0)
Bajo 22 42%
Medio 4 7%
Alto 27 51%
Total 53 100%

Nota. Baremos: Bajo [1,0-2,33], Medio [2,34-3,66], Alto [3,67-5,0]

Figura 5

Distribucién de frecuencias de la variable Compromiso organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
COMPROMISO ORGANIZACIONAL (Agrupada)

Nota. Datos procesados en el programa estadistico SPSS version 26
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4.3.2.1.Resultados del analisis de la dimension Compromiso afectivo

En el analisis de la dimension compromiso afectivo, se observa que el 49 %
de los colaboradores se ubica en la categoria “Alta”, mientras que el 38 % se
encuentra en la categoria “Baja” y el 13 % en la categoria “Media”. Esta
distribucion muestra que, para casi la mitad de los encuestados, existe un nivel

elevado de vinculo emocional, identificacion y apego hacia la organizacion.

Los items que conforman esta dimension recogen aspectos relacionados con
el sentido de pertenencia, la satisfaccion con las expectativas laborales y la
valoracion personal de la institucion. La mayor concentracion en el nivel “Alto”
evidencia que una proporcion importante de colaboradores experimenta conexion
afectiva con su centro de trabajo.

Tabla 7

Distribucién de frecuencias de la dimension Compromiso afectivo

Rangos N Hi (%)
Bajo 20 38%
Medio 7 13%
Alto 26 49%
Total 53 100%

Nota. Baremos: Bajo [1,0-2,33], Medio [2,34-3,66], Alto [3,67-5,0]
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Figura 6

Distribucion de frecuencias de la dimension Compromiso afectivo

COMPROMISO AFECTIVO

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
COMPROMISO AFECTIVO (Agrupada)

Nota. Datos procesados en el programa estadistico SPSS version 26

4.3.2.2. Resultados del analisis de la dimension Compromiso de continuidad

En el andlisis de la dimension compromiso de continuidad, se observa que
el 51 % de los colaboradores se ubica en la categoria “Alta”, mientras que el 45 %
se encuentra en la categoria “Baja” y el 4 % en la categoria “Media”. Estos
resultados indican que mas de la mitad de los encuestados manifiesta una elevada
disposicion a permanecer en la organizacion, vinculada a la valoracion de los costos

asociados a la desvinculacién y a la percepcién de continuidad laboral.

Los items asociados a esta dimension abordan aspectos como la dificultad
percibida para dejar la organizacion, la evaluacion de las consecuencias de
renunciar y la valoracion de alternativas laborales, mostrando diferencias en la

estabilidad laboral percibida por los colaboradores.
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Tabla 8

Distribucion de frecuencias de la dimension Compromiso de continuidad

Rangos N Hi (%)
Bajo 24 45%
Medio 2 4%
Alto 27 51%
Total 53 100%

Nota. Baremos: Bajo [1,0-2,33], Medio [2,34-3,66], Alto [3,67-5,0]

Figura7
Distribucion de frecuencias de la dimension Compromiso de continuidad

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
COMPROMISO DE CONTINUIDAD (Agrupada)

Nota. Datos procesados en el programa estadistico SPSS version 26

4.3.2.3.Resultados del analisis de la dimension Compromiso normativo

En el analisis de la dimension compromiso normativo, se aprecia que el 58

% de los colaboradores se ubica en la categoria “Alta”, el 38 % en la categoria
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“Baja” y el 4 % en la categoria “Media”. Estos resultados muestran que, en su
mayoria, los encuestados presentan un elevado sentido de obligacion moral hacia
la organizacion, expresado en la percepcion de que permanecer en la institucion es

lo correcto y en la valoracion de la lealtad y reciprocidad con la entidad.

Los items que integran esta dimension recogen aspectos vinculados con el
respeto de las politicas institucionales, la importancia personal que se otorga a la
organizacion y la sensacion de compromiso normativo con la misma.

Tabla 9

Distribucion de frecuencias de la dimension Compromiso normativo

Rangos N Hi (%)
Bajo 20 38%
Medio 2 4%
Alto 31 58%
Total 53 100

Nota. Baremos: Bajo [1,0-2,33], Medio [2,34-3,66], Alto [3,67-5,0]
Figura 8

Distribucién de frecuencias de la dimension Compromiso normativo
COMPROMISO NORMATIVO

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
COMPROMISO NORMATIVO (Agrupada)

Nota. Datos procesados en el programa estadistico SPSS version 26



79

4.4.  Contraste de Hipdtesis

Finalizado el procesamiento descriptivo de los datos y la presentacion de los
resultados por variable y dimension, se procede a la etapa de analisis inferencial.
Esta fase tiene como proposito determinar la relacion existente entre la Variable 1
(V1) estilos de liderazgo y la Variable 2 (V2) compromiso organizacional, asi como

realizar la contrastacion de las hipotesis formuladas en la investigacion.

Antes de aplicar las pruebas de correlacion correspondientes, fue necesario
evaluar la distribucion de los datos mediante una prueba de normalidad, lo que
permitié definir si el analisis inferencial debia realizarse con pruebas paramétricas

0 No paramétricas.

4.4.1 Prueba de Normalidad

Para determinar el tipo de andlisis inferencial més adecuado, se aplico la
prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov con correccion de Lilliefors. Esta
prueba se eligi6é debido a que el tamafio muestral supera los 50 participantes (n =
53), criterio recomendado para aplicar Kolmogorov-Smirnov en lugar de Shapiro-
Wilk, el cual es mas apropiado para muestras pequefias, cuyos resultados obtenidos
fueron:

Tabla 10

Prueba de normalidad entre los Estilos de liderazgo y el Compromiso

organizacional

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

V1_Estilos_de_liderazgo 0.123 53 0.046

V2_Compromiso_Institucional 0.137 53 0.014

a. Correccién de significacion de Lilliefors

La prueba de normalidad aplicada a la variable estilos de liderazgo present6
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un valor de p = 0,046. Dado que dicho valor es menor a 0,05, se rechaza la hipétesis
nula de normalidad; por lo tanto, los puntajes de esta variable no se ajustan a una

distribucién normal.

En el caso de la variable compromiso organizacional, el valor de p fue 0,014.
Al ser también menor a 0,05, se rechaza igualmente la hipétesis nula de normalidad.
Esto indica que los datos de la variable compromiso organizacional tampoco

pueden considerarse normales.

En consecuencia, dado que ambas variables no presentan distribucién
normal, se descartan las pruebas paramétricas tradicionales para el anélisis conjunto
y se opta por el coeficiente de correlacion de Spearman, adecuado para evaluar la

asociacion entre variables ordinales sin exigir normalidad.

4.4.2. Prueba de Hipotesis General

Los resultados de la prueba de hipétesis general, utilizando el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman para la relacion entre “Estilos de liderazgo” y

“Compromiso organizacional”, son los siguientes:
Hipdtesis General:

HO (Hipotesis Nula): Los estilos de liderazgo no se relacionan de manera
significativa con el compromiso organizacional de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 2024.

H1 (Hipotesis Alternativa): Los estilos de liderazgo se relacionan de
manera significativa con el compromiso organizacional de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 2024.

Tabla 11
Correlacion de los Estilos de liderazgo y el Compromiso organizacional de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna 2024
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Estilosde = Compromiso
liderazgo  organizacional

Rho de Estilos de Coeficiente de correlacion 1.000 ,986**
Spearman  liderazgo Sig. (bilateral) 0.000
N 53 53
Compromiso  Coeficiente de correlacion ,986** 1.000
organizacional g;o *pyjjateral) 0.000
N 53 53

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Andlisis de Resultados:

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre la variable “Estilos de
liderazgo” y la variable “Compromiso organizacional” es 0,986. Este valor
corresponde a una correlacién positiva de magnitud muy alta, lo que indica que a
mayores puntajes en estilos de liderazgo, también se observan mayores puntajes en

compromiso organizacional.

El valor de significancia asociado a esta correlacion es p = 0,000, inferior al
nivel de significancia adoptado (o= 0,01). En consecuencia, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alternativa, concluyéndose que existe una relacion
positiva y estadisticamente significativa entre los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Ilabaya, Tacna, 2024.

Interpretacion de Resultados:

El coeficiente de 0,986 refleja una asociacion muy alta entre la forma en que
los colaboradores perciben los estilos de liderazgo y el grado de compromiso
organizacional que manifiestan. En otras palabras, cuando los estilos de liderazgo
son percibidos con mayores niveles de claridad en la conduccion, apoyo al equipo,
motivacién, reconocimiento y orientacion al logro, los trabajadores tienden a
mostrar también mayores niveles de identificacion con la institucion, sentido de

pertenencia, disposicion de permanencia y adhesiébn a las normas y
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responsabilidades organizacionales.

El valor de significancia obtenido indica que esta relacion dificilmente
puede atribuirse al azar. Desde la perspectiva de la gestion publica, el resultado
sugiere que el fortalecimiento de las competencias de liderazgo en quienes ejercen
funciones de jefatura o coordinacion se encuentra estrechamente asociado con
mayores niveles de compromiso organizacional dentro de la municipalidad.

4.4.3. Prueba de Hipotesis Especificas
4.4.3.1.Hipdtesis Especifica 1

Los resultados de la prueba de hipétesis especifica 1 utilizando el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman para la relacion entre ‘“Liderazgo

transformacional” y “Compromiso organizacional” son los siguientes:
Hipdtesis Especifica 1:

HO (Hipotesis Nula): El liderazgo transformacional no se relaciona de
manera significativa con el compromiso organizacional de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 2024.

H1 (Hipotesis Alternativa): El liderazgo transformacional se relaciona de
manera significativa con el compromiso organizacional de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024.

Tabla 12
Correlacion del liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna 2024

Liderazgo Compromiso
Transformacional organizacional

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1.000 ,981**
Spearman Transformacional ~ correlacién

Sig. (bilateral) 0.000
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N 53 53
Compromiso Coeficiente de ,981** 1.000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 53 53

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Analisis de Resultados:

El coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension “Liderazgo
transformacional” y la variable “Compromiso organizacional” es 0,981. Este valor
corresponde a una correlacion positiva de magnitud muy alta, lo que indica que
niveles més elevados de liderazgo transformacional se asocian con niveles mas altos

de compromiso organizacional.

El valor de significancia obtenido es p = 0,000, menor que el nivel de
significancia adoptado (o = 0,01). En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y

se acepta la hipétesis alternativa.
Interpretacion de Resultados:

El coeficiente obtenido muestra una asociacion positiva muy alta entre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional. Este valor indica que,
cuando los colaboradores perciben un mayor nivel de liderazgo transformacional,
caracterizado por la capacidad de inspirar, proyectar una visién compartida,
reconocer las necesidades individuales y promover el desarrollo personal y
profesional, también tienden a registrar puntajes elevados en los indicadores de

compromiso organizacional.

En términos empiricos, ello se expresa en mayores niveles de identificacion
con la organizacion, valoracion del vinculo laboral y adhesion a las
responsabilidades y normas institucionales. Por tanto, se concluye que el liderazgo

transformacional mantiene una relacion positiva y estadisticamente significativa
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con el compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024.

4.4.3.2.Hipotesis Especifica 2

Los resultados de la prueba de hipétesis especifica 2 utilizando el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman para la relacion entre “Liderazgo transaccional”

y “Compromiso organizacional” son los siguientes:
Hipdtesis Especifica 2:

HO (Hipotesis Nula): El liderazgo transaccional no se relaciona de manera
significativa con el compromiso organizacional de los colaboradores de

la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024.

H1 (Hipotesis Alternativa): El liderazgo transaccional se relaciona de
manera significativa con el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 2024.

Tabla 13

Correlacion del liderazgo transaccional y el Compromiso organizacional de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna 2024

Liderazgo Compromiso
Transaccional organizacional

Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1.000
Spearman Transaccional

Sig. (bilateral)

N 53
Compromiso Coeficiente de correlacion ,981**
organizacional ;.\ pyijateral) 0.000

N 53

,981**
0.000
53
1.000

53

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Analisis de Resultados:

El coeficiente de correlacion entre la dimension liderazgo transaccional y la
variable compromiso organizacional es 0,981, lo cual evidencia una correlacion
positiva de magnitud muy alta entre ambas. Este valor indica que, cuando las
practicas de liderazgo transaccional se presentan con mayor intensidad, los

colaboradores muestran también niveles altos de compromiso organizacional.

El p-valor obtenido (0,000) es menor que el nivel de significancia utilizado
(o = 0,01). En consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis

alternativa.
Interpretacion de Resultados:

La correlacion de 0,981 revela una asociacion positiva muy alta entre el
liderazgo transaccional y el compromiso organizacional. Esto sugiere que la
claridad de expectativas, el reconocimiento del rendimiento y la correccion
oportuna de desviaciones se asocian con mayores niveles de compromiso,

permanenciay adhesién a las normas institucionales por parte de los colaboradores.

Asimismo, la significancia estadistica obtenida confirma que esta asociacion
no es producto del azar. En tal sentido, se concluye que el liderazgo transaccional
mantiene una relacién positiva y estadisticamente significativa con el compromiso

organizacional de los trabajadores evaluados.

4.4.3.3.Hipotesis Especifica 3

Los resultados de la prueba de hipotesis especifica 3 utilizando el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman para la relacion entre “Liderazgo laissez faire”

y “Compromiso organizacional” son los siguientes:
Hipotesis Especifica 3:

HO (Hipdtesis Nula): El liderazgo laissez-faire no se relaciona de manera
significativa con el compromiso organizacional de los colaboradores de

la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024.
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H1 (Hipdtesis Alternativa): El liderazgo laissez-faire se relaciona de manera
significativa con el compromiso organizacional de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 2024.
Tabla 14

Correlacion del liderazgo laissez faire y el compromiso organizacional de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna 2024

Liderazgo Compromiso
Laissez Faire  organizacional

Rho de Liderazgo Laissez Coeficiente de 1.000 ,964**
Spearman Faire correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 53 53
Compromiso Coeficiente de ,964** 1.000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 53 53

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

Andlisis de Resultados:

El coeficiente de correlacion entre la dimension liderazgo laissez-faire y la
variable compromiso organizacional es 0,964, lo que revela una correlacién positiva
de magnitud muy alta entre ambas. El p-valor obtenido es 0,000, menor que el nivel
de significancia establecido (a = 0,01), lo que permite rechazar la hipétesis nula 'y

aceptar la hipétesis alternativa.
Interpretacion de Resultados:

La correlacion obtenida (p = 0,964) permite identificar una asociacién
positiva muy alta entre el liderazgo laissez-faire y el compromiso organizacional.
Este resultado indica que los puntajes correspondientes a ambas variables presentan

una variacion conjunta estadisticamente significativa dentro del grupo estudiado.
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No obstante, esta asociacion debe interpretarse con cautela, dado que el
liderazgo laissez-faire se caracteriza por la minima intervencion, la delegacién
excesiva y la ausencia de orientacion directa. En consecuencia, el resultado no
autoriza a sostener que dicho estilo sea favorable o recomendable para la gestion
municipal; Unicamente permite afirmar que existe una relacion estadisticamente
significativa entre esta dimension y el compromiso organizacional en el contexto

analizado.

En tal sentido, se concluye que el liderazgo laissez-faire mantiene una
relacion positiva y estadisticamente significativa con el compromiso organizacional

de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024.

45. Discusion de resultados

La presente investigacion tuvo como proposito principal determinar la
relacién entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, durante el afio 2024.
Para tal efecto, se consideraron tres estilos de liderazgo, transformacional,
transaccional y laissez-faire, y su relacién con las dimensiones afectiva, de
continuidad y normativa del compromiso organizacional, a partir de la percepcion
del personal municipal. En esta seccion se analizan y contrastan los hallazgos
obtenidos con los antecedentes internacionales, nacionales y locales previamente
revisados, asi como con los enfoques tedricos sobre liderazgo y compromiso

organizacional.

En relacion con la hipdtesis general, los resultados evidenciaron una
correlacion de Spearman de 0,986 (p < 0,01) entre la variable estilos de liderazgo y
la variable compromiso organizacional. Esta cifra refleja una relacion positiva de
magnitud muy alta, lo que indica que, a medida que los colaboradores perciben
estilos de liderazgo mas definidos y consistentes, también tienden a presentar
mayores niveles de identificacion, permanencia y sentido de obligacion con la
institucion.

Al contrastar estos resultados con estudios previos, se aprecia coincidencia

con las investigaciones de Taboada (2019) en una unidad educativa de Guayaquil y
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por Linares (2021) en la Municipalidad de Chepén, se aprecian matices claros. En
ambos estudios, la mayoria de los encuestados ubicaba los estilos de liderazgo en
niveles medios y altos, con poca presencia de valoraciones bajas, y aun asi se
confirmd una relacion positiva y significativa entre liderazgo y compromiso
organizacional (Rho = 0,754 en el caso de Taboada y r = 0,758 en el de Linares).
Frente a ello, el caso de la Municipalidad de Ilabaya muestra una division mas
marcada entre colaboradores que reciben un liderazgo bien calificado y otros que
perciben uno deficiente. Esta situacion sugiere que el municipio posee experiencias
valiosas de buena conduccién que ya estan presentes en ciertos equipos, pero
también areas donde es necesario fortalecer las competencias de liderazgo para que
el trato, la orientacion y el seguimiento al personal sean mas consistentes en toda la

organizacion.

En primer término, respecto a la dimension liderazgo transformacional, el
50,9% de los colaboradores se sitta en el nivel alto, el 39,6% en el nivel bajo y el
9,4% en el nivel medio. Esto indica que poco mas de la mitad del personal percibe
que el servidor publico muestra con frecuencia conductas asociadas a carisma,
inspiracion, consideracion individualizada y estimulacion intelectual; sin embargo,
una proporcion también considerable no identifica estos comportamientos de
manera constante en su entorno de trabajo. En la practica, la Municipalidad Distrital
de llabaya cuenta con equipos donde el liderazgo transformacional se manifiesta
con claridad, junto a otros espacios donde esta forma de conduccién es débil o poco

visible.

En comparacion con lo planteado por Arévalo (2019) en los Centros de
Emergencia Mujer de la Region San Martin, se aprecia una diferencia importante.
En dicho estudio se concluyo que el liderazgo transformacional era el estilo
predominante y que ejercia un rol decisivo en el fortalecimiento del compromiso
organizacional, sobre todo en su componente normativo. En llabaya, en cambio, el
estilo transformacional no alcanza un predominio tan homogeéneo, debido al peso
que mantiene el nivel bajo dentro de la distribucion. Mientras en los CEM el

liderazgo transformacional aparece més consolidado como rasgo institucional, en
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la municipalidad de Ilabaya su presencia pareceria depender en mayor medida de
las caracteristicas y practicas de ciertos jefes o unidades, lo que genera experiencias

dispares entre los colaboradores.

A ello se suma lo expuesto por Flores (2025) en una municipalidad distrital
de Lima Sur, donde se identifico una relacion elevada entre liderazgo
transformacional y compromiso organizacional (Rho = 0,839). En el caso de
llabaya, el vinculo entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional
resulta ain mas intenso (Rho = 0,981), lo que pone de manifiesto que, cuando este
estilo se ejerce con claridad, su impacto sobre el compromiso organizacional es
especialmente marcado. No obstante, la proporcion de trabajadores que perciben
bajos niveles de liderazgo transformacional evidencia la necesidad de extender este
tipo de practicas al conjunto de la organizacion. La institucion dispone de un
potencial importante en aquellos equipos donde este estilo ya se aplica, pero
requiere politicas de desarrollo directivo que permitan convertirlo en un patrén mas

generalizado y menos dependiente de iniciativas individuales.

En relacion con la dimension Liderazgo transaccional, los datos muestran
que el 54,7% de los colaboradores la ubica en un nivel alto, el 41,5% en un nivel
bajo y solo el 3,8% en un nivel medio. Esto significa que méas de la mitad del
personal reconoce con frecuencia practicas vinculadas a la definicion de incentivos,
la supervision del rendimiento y la correccidn de errores, mientras que un grupo
también relevante considera que esos mecanismos se aplican de manera limitada.
La gestidn institucional combina, por tanto, situaciones donde el desempefio es
seguido y retroalimentado con otras en las que ese acompafiamiento resulta menos

claro para los trabajadores.

Este resultado guarda cierta relacion con lo expuesto por Guerrero (2020)
en empresas de servicios de Guayaquil, donde se sostiene que el liderazgo
transaccional contribuye a la productividad y al compromiso siempre que se articule
de forma adecuada con el liderazgo transformacional. En Ilabaya, el hecho de que
mas de la mitad de los encuestados perciba este estilo en un nivel alto sugiere que

los mecanismos de reconocimiento y control estan presentes en una parte
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importante de la estructura; sin embargo, el porcentaje elevado en nivel bajo
evidencia una aplicacion desigual entre areas. En los contextos analizados por
Guerrero, el liderazgo transaccional se presenta como un soporte funcional para la
obtencion de resultados; en la municipalidad de Ilabaya, esa misma logica se ve
parcialmente condicionada por la existencia de zonas donde el personal no percibe

con claridad criterios de seguimiento, retroalimentacion ni incentivos definidos.

Tomando como referencia el mencionado trabajo de Arévalo (2019), alli se
concluyd que los estilos transaccional y laissez-faire no mantenian una relacién
significativa con el compromiso organizacional, a diferencia del liderazgo
transformacional. En llabaya, la situacién es distinta: El liderazgo transaccional,
ademas de alcanzar un porcentaje apreciable en nivel alto, presenta una correlacion
muy intensa con el compromiso organizacional (Rho = 0,981). Esto indica que, en
este contexto municipal, la forma en que se gestionan recompensas,
reconocimientos y correcciones se vincula de manera estrecha con el compromiso,
la permanencia y la identificacion de los colaboradores con la institucion. De este
modo, el liderazgo transaccional adquiere un peso mayor al observado en otros
escenarios del sector publico, lo que subraya la necesidad de regularlo y utilizarlo

con criterios claros de equidad, transparencia y orientacion a resultados.

La situacion resulta especialmente sensible en la dimension liderazgo
ausente — Laissez Faire, donde el 52,8% de los colaboradores se ubica en el nivel
alto, el 37,7% en el nivel bajo y el 9,4% en el nivel medio. En este punto, mas de la
mitad del personal identifica con frecuencia comportamientos asociados a la
demora en la toma de decisiones, falta de intervencidn oportuna, escasa presencia
del servidor publico cuando el equipo lo requiere y delegacion sin acompafiamiento
revela un problema de conduccion que no puede considerarse marginal. Lo
anteriormente expuesto, caracterizado por la pasividad directiva, aparece para

muchos trabajadores como una experiencia habitual en su relacion con la jefatura.

En el estudio de Arévalo (2019), el estilo laissez-faire tenia una presencia
muy limitada y no mostraba una vinculacion significativa con el compromiso

organizacional, lo que permitia considerarlo un factor secundario. En la
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Municipalidad de Ilabaya, en cambio, la alta proporcion de percepciones en nivel
alto indica que la ausencia de liderazgo se ha convertido en un rasgo relevante de
la dindmica institucional. Algo similar se aprecia en la investigacion de Sanchez
(2018) en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, donde el
liderazgo pasivo se concentraba principalmente en niveles medios y se planteaba
como una oportunidad de mejora. En la Municipalidad de Ilabaya, la situacion es
mas compleja, porque los colaboradores la viven como una realidad recurrente y no

solo como un rasgo intermedio.

La vision integral de estos tres resultados permite determinar que, por un
lado, la municipalidad dispone de experiencias claras de liderazgo transformacional
y transaccional bien valoradas, con una capacidad demostrada para vincularse con
el compromiso organizacional. Por otro lado, una parte significativa del personal
percibe con fuerza la inaccion directiva, la falta de orientacion y la escasa presencia
de la jefatura en momentos clave. Desde la perspectiva de la gestion publica, ello
sugiere que el fortalecimiento de la institucion no pasa Unicamente por promover
estilos transformacionales y mejorar el uso de los mecanismos transaccionales, sino
también por reducir de manera decidida las practicas asociadas al liderazgo laissez-
faire. Para ello, se requiere un trabajo sistematico de formacién, evaluacién y
seguimiento del liderazgo, de modo que la conduccion se ejerza con mayor
coherencia en toda la estructura y no dependa exclusivamente de iniciativas

individuales.

Por otro lado, en el analisis general de la variable compromiso
organizacional, se aprecia que el 50,9% de los colaboradores se ubica en el nivel
alto, el 41,5% en el nivel bajo y el 7,5% en el nivel medio. De acuerdo con los
baremos establecidos, esto indica que poco méas de la mitad de los trabajadores
expresa un compromiso claramente favorable con la Municipalidad Distrital de
llabaya, es decir, muestran disposicion al cumplimiento de responsabilidades,
intencion de permanencia y valoracion de las normas y valores institucionales. Sin
embargo, el porcentaje en nivel bajo no es menor; alrededor de cuatro de cada diez

colaboradores manifiestan actitudes que reflejan un compromiso limitado o fragil,
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lo que revela diferencias importantes en la forma en que se vive el vinculo con la
institucion.

Este escenario identifica puntos de coincidencia y contraste con lo descrito
por Linares (2021) en la Municipalidad de Chepén, donde se constaté un
compromiso organizacional significativo en la mayoria de colaboradores, asociado
a un ejercicio del liderazgo percibido como influyente en la motivacion y el sentido
de pertenencia. En Chepén, la tendencia se inclinaba de forma mas clara hacia
niveles medios y altos de compromiso, con menor peso de las valoraciones bajas.
En llabaya, en cambio, el compromiso alto convive con un bloque importante de
trabajadores en nivel bajo, lo que sugiere una realidad mas fragmentada: existen
grupos fuertemente identificados con la institucion y otros que no han consolidado

ese vinculo.

De manera similar, Gonzalo (2024), al estudiar al personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de Tacna, encontré un compromiso organizacional
elevado en la mayoria de los encuestados, asociado a una percepcion favorable de
la capacidad de liderazgo. En comparacion, la Municipalidad Distrital de llabaya
presenta un panorama menos uniforme: si bien la mitad de los colaboradores
expresa un compromiso alto, la presencia de porcentajes considerables en nivel bajo
plantea el reto de fortalecer la gestion del talento humano, de manera que ese
compromiso no quede concentrado solo en determinados equipos o areas, sino que

se extienda de forma més equilibrada al conjunto de la organizacion.

En relacion a la dimension Compromiso afectivo, el 49,1% de los
colaboradores se ubica en el nivel alto, el 37,7% en el nivel bajo y el 13,2% en el
nivel medio. Estos resultados indican que casi la mitad de los trabajadores declara
un fuerte vinculo emocional con la institucion: sienten pertenencia, valoran su
permanencia en la municipalidad y otorgan un significado personal a su trabajo. No
obstante, mas de un tercio de los encuestados se sitda en el nivel bajo, lo que revela
un grupo significativo que no experimenta una conexion afectiva solida, sea por
insatisfaccion con las condiciones laborales, por distanciamiento respecto a la

gestién o por percepciones de escaso reconocimiento.
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Lo expuesto puede compararse con lo planteado por Caisanguano & Lopez
(2024) en la Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas de la Universidad
Técnica de Cotopaxi. En ese estudio se identificaron niveles altos tanto de liderazgo
ético como de compromiso organizacional, con una clara presencia de componentes
afectivos: los docentes manifestaban identificacion con la institucion y valoracion
de su labor académica dentro de ella. Frente a ese panorama, el caso de llabaya
muestra una situacion mas dividida: existe un ndcleo importante de colaboradores
con alto apego emocional, pero también un segmento que no ha desarrollado ese
sentimiento de pertenencia. Ello sugiere que las practicas de liderazgo y de gestion
de personas no generan, de manera uniforme, el mismo grado de cercania emocional

en todos los equipos.

Por su parte, Vega y Cule (2023), en el &rea de banca patrimonial del BBVA
Perd, hallaron un compromiso organizacional fortalecido en un contexto de
liderazgo transformacional, destacando que las dimensiones ligadas a la
identificacion, el entusiasmo y la motivacion se encontraban claramente
desarrolladas. Comparado con esta realidad, el resultado de Ilabaya refleja una
menor homogeneidad: mientras que en el entorno bancario analizado por estas
autoras predominaba un compromiso afectivo alto, en la municipalidad distrital la
presencia de casi cuatro de cada diez trabajadores en nivel bajo indica que la
experiencia emocional con la institucion es mas desigual, posiblemente
condicionada por diferencias en el trato, en las oportunidades de desarrollo o en la
manera en que se comunica el propésito del trabajo publico.

Asimismo, en el caso de la dimension compromiso de continuidad, el 50,9
% de los colaboradores se ubica en el nivel alto, el 45,3 % en el nivel bajo y solo el
3,8 % en el nivel medio. Este resultado muestra una distribucion polarizada: poco
mas de la mitad manifiesta una fuerte intencién de permanecer en la organizacion,
considerando los costos personales, laborales o profesionales que implicaria
retirarse; mientras que casi la mitad no percibe con la misma intensidad la necesidad
0 conveniencia de seguir vinculada a la municipalidad. En ese sentido, la dimension

compromiso de continuidad se identifica como la mas critica dentro de la Variable
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2, debido a que presenta el porcentaje mas elevado de nivel bajo en comparacion

con las dimensiones afectiva y normativa.

Este hallazgo resulta relevante porque el compromiso de continuidad no se
sustenta principalmente en el vinculo emocional con la entidad ni en la obligacion
moral de permanecer, sino en la evaluacion que realiza el trabajador sobre los
beneficios, oportunidades y costos que implica continuar o abandonar la
organizacion. Por ello, el porcentaje elevado de colaboradores ubicados en nivel
bajo puede estar reflejando que una parte importante del personal no percibe
suficiente estabilidad, proyeccién laboral, oportunidades de desarrollo o beneficios
institucionales que refuercen su permanencia. Asi, aun cuando el compromiso
organizacional general presenta una tendencia alta, la dimension de continuidad
muestra una zona de riesgo que debe ser atendida desde la gestion de recursos

humanos.

Este resultado tiene relacion con la tesis de Limo del Aguila (2024), quien,
en una institucion educativa de Nueva Cajamarca, encontrd que el liderazgo
distribuido del director se vinculaba de manera moderada y significativa con las
dimensiones de continuidad y normatividad del compromiso. En dicho contexto, la
permanencia en la institucion se sostenia en buena medida por la forma en que los
docentes participaban en las decisiones y percibian apoyo en su labor. En la
Municipalidad Distrital de Ilabaya, el alto porcentaje en nivel alto de compromiso
de continuidad indica que existe un grupo importante de colaboradores que, por
distintas razones, siente que debe permanecer; sin embargo, el porcentaje casi
equivalente en nivel bajo sugiere que, para muchos trabajadores, la idea de

continuar en la municipalidad no se encuentra sélidamente definida.

Asu vez, Ninaja (2021), al estudiar la Municipalidad Distrital de Ite, mostrd
que el liderazgo ejercia una influencia significativa sobre el compromiso
organizacional, con un coeficiente de determinacidén que indicaba que una parte
importante de la permanencia y del vinculo con la institucion se explicaba por la
forma en que se conducia al personal. Comparando ambos contextos, puede

deducirse que, en llabaya, la continuidad de los trabajadores también podria estar
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condicionada por la experiencia cotidiana con sus jefes, por la percepcion de
estabilidad, por la existencia de oportunidades de desarrollo y por la valoracién de

las condiciones internas de trabajo.

En consecuencia, la dimension compromiso de continuidad exige una
atencion particular dentro de la gestion institucional, debido a que revela una
posible fragilidad en la permanencia laboral de un grupo considerable de
colaboradores. En el contexto de la Municipalidad Distrital de llabaya, este
resultado sugiere la necesidad de fortalecer estrategias orientadas a mejorar la
valoracion de la trayectoria laboral, el reconocimiento, la capacitacion, la
comunicacion interna, la estabilidad funcional y las oportunidades de desarrollo.
De esta manera, el liderazgo puede contribuir no solo a fortalecer la identificacion
afectiva y normativa del personal, sino también a mejorar la percepcion de

continuidad dentro de la organizacion.

En el caso de la dimension Compromiso normativo, el 58,5% de los
colaboradores se ubica en el nivel alto, el 37,7% en el nivel bajo y el 3,8% en el
nivel medio. Esta distribucion revela que la mayoria de los trabajadores considera
que permanecer en la organizacidon es, en términos personales, “lo correcto”:
valoran la lealtad, el cumplimiento de compromisos y el respeto a las normas y
politicas institucionales. No obstante, algo méas de un tercio de los encuestados no
comparte con la misma intensidad ese sentido de obligacion moral hacia la
municipalidad, lo que sugiere que el compromiso normativo tampoco es uniforme

en toda la entidad.

Este resultado guarda relacion con lo descrito por Pazmifio & Hurtado
(2021) en la Agencia de Promocion Economica ConQuito. En esa investigacion se
concluyé que un estilo de liderazgo adecuado, que combinaba componentes
transformacionales y transaccionales, contribuia a elevar el compromiso
organizacional, en particular en lo referido al alineamiento con los objetivos
institucionales y al sentido de responsabilidad con la organizacién. En llabaya, la
alta proporcion de colaboradores que se situa en el nivel alto de compromiso

normativo muestra que existe una base importante de trabajadores que internaliza



96

valores similares de obligacién y lealtad. Sin embargo, la presencia de casi cuatro
de cada diez en nivel bajo indica que todavia hay segmentos en los que ese
compromiso con las normas y principios institucionales no se ha consolidado

plenamente.

En conjunto, la investigacion de Trauco (2020) en la Universidad Nacional
Intercultural de Quillabamba evidencio niveles altos tanto de liderazgo como de
compromiso organizacional en sus dimensiones afectiva, normativa y de
continuidad, confirmando que un estilo de conduccién activo y cercano contribuye
a fortalecer el sentido de responsabilidad de los trabajadores hacia la institucion.
Frente a este escenario, la Municipalidad Distrital de Ilabaya presenta una situacion
mas matizada: si bien el compromiso normativo alcanza mayoritariamente niveles
altos, la proporcion de colaboradores en nivel bajo sigue siendo relevante. Ello
sugiere que la institucion cuenta con una base sélida de personas que consideran
que permanecer y cumplir con la organizacion es una obligacion moral, pero a la
vez enfrenta el reto de extender esa conviccidn a quienes, por experiencias previas,
condiciones de trabajo o percepcion de la gestion, no han desarrollado todavia un

compromiso normativo tan firme.

En relacion a las correlaciones significativas y la coherencia con la
literatura, la hipotesis general planted que los estilos de liderazgo se relacionan de
manera significativa con el compromiso organizacional de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de lIlabaya. Los resultados obtenidos confirman esta
premisa, al evidenciar una correlacién de Spearman de 0,986 (p<0,01) entre la
variable “Estilos de liderazgo” y la variable “Compromiso organizacional”. Esta
cifra refleja una relacion positiva de intensidad muy alta: a medida que los
colaboradores perciben estilos de liderazgo mas definidos y consistentes, se
incrementan de forma paralela sus niveles de identificacion, permanencia y sentido

de obligacion con la institucion.

En términos sustantivos, ello implica que la manera en que el servidor
publico conduce al equipo, ya sea desde rasgos transformacionales, mecanismos

transaccionales o incluso la forma en que se gestiona la ausencia de liderazgo, se
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traduce en una mayor o menor disposicion de los trabajadores para alinearse con
los objetivos municipales, respetar normas y procedimientos, y sostener un vinculo
estable con la organizacidn. La correlacion casi perfecta observada sugiere que, en
el contexto de llabaya, la calidad del liderazgo no es un elemento accesorio, sino

un componente estructural del compromiso organizacional.

Al contrastar estos resultados con los estudios previos, se aprecia una clara
relacién con la investigacion de Linares (2021) en la Municipalidad de Chepén,
quien encontrd una relacion positiva y significativa entre ejercicio del liderazgo y
compromiso organizacional (r = 0,758), y con lo identificado por Gonzalo (2024)
en la Municipalidad Provincial de Tacna (Rho = 0,729), donde una mejor
percepcion del liderazgo se asociaba con mayores niveles de vinculo
organizacional. Aunque los coeficientes obtenidos en esos contextos son inferiores
al de Ilabaya, la direccidon de la relacion es la misma: el liderazgo se configura como
un factor decisivo para consolidar el compromiso del personal con la entidad

publica.

Desde otro angulo, los resultados guardan coherencia con lo encontrado por
Pazmifio & Hurtado (2021) en la Agencia de Promocién Econdémica ConQuito,
donde un estilo de liderazgo equilibrado —que combina componentes
transformacionales y transaccionales— contribuyé a fortalecer la motivacion, el
sentido de pertenencia y la alineacion con las metas institucionales. En el caso de
llabaya, el nivel de asociacion entre estilos de liderazgo y compromiso
organizacional es incluso mas marcado, lo que puede vincularse con la menor escala
organizacional, la cercania entre autoridades y personal, y el fuerte peso que tienen

las jefaturas en el funcionamiento cotidiano de una municipalidad distrital.

En conjunto, la evidencia empirica obtenida y las coincidencias con estudios
realizados en otras municipalidades y entidades publicas respaldan de manera sélida
la hipdtesis general: Los estilos de liderazgo si se relacionan de forma significativa
con el compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de llabaya, Tacna, 2024, y dicha relacion se manifiesta con una intensidad

especialmente elevada en este contexto
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En lo que respecta a la primera hipotesis especifica sostenia que el liderazgo
transformacional se relaciona de manera significativa con el compromiso
organizacional. Los resultados confirman esta proposicion, al obtenerse una
correlacion de Spearman de 0,981 (p<0,01) entre la dimensién “Liderazgo
transformacional” y la variable “Compromiso organizacional”. Este valor describe
una relacion positiva muy alta, que indica que, cuando los servidores que ejercen
funciones de conduccion muestran capacidad para inspirar, proyectar una vision
compartida, reconocer las necesidades individuales y estimular el desarrollo
profesional, los colaboradores tienden a manifestar un compromiso mas intenso con

la municipalidad.

En términos concretos, el liderazgo transformacional se asocia con mayores
niveles de vinculo afectivo con la institucion, mayor disposicidén a permanecer en
ella y un sentido méas firme de obligacion normativa. La conduccion basada en
inspiracion, reconocimiento y acompafiamiento no solo mejora la dindmica
cotidiana del trabajo, sino que fortalece la manera en que los trabajadores valoran
su pertenencia a la organizacion y asumen el cumplimiento de sus

responsabilidades.

Este comportamiento coincide con lo que Arévalo (2019) identific6 en los
Centros de Emergencia Mujer de la Regién San Martin, donde el liderazgo
transformacional fue el estilo predominante y el Unico que mostré relaciones
estadisticamente significativas con el compromiso organizacional, reflejando un
impacto favorable sobre la identificacion con la mision institucional y el
compromiso normativo. Aungue en ese caso el coeficiente fue moderado (Pearson
=0,336; p =0,017), la direccidn es completamente consistente con lo observado en
Ilabaya: el liderazgo transformacional actia como un motor del compromiso de los

colaboradores con la organizacion publica.

Asimismo, los resultados de la presente investigacion convergen con los
obtenidos por Vega & Cule (2023) en el area de banca patrimonial del BBVA Peru
(r=0,739) y por Flores (2025) en una municipalidad distrital de Lima Sur (Rho =

0,839), donde el liderazgo transformacional se consolidd como un factor
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determinante para potenciar el compromiso organizacional. Frente a estos
antecedentes, el coeficiente de 0,981 encontrado en llabaya refuerza la idea de que,
en contextos municipales, la presencia de lideres que inspiran, orientan y se
involucran en el desarrollo de sus equipos eleva de manera notable la identificacion,

la permanenciay el sentido de responsabilidad de los trabajadores con la institucion.

En consecuencia, la primera hipétesis especifica queda confirmada vy, al
mismo tiempo, se destaca la necesidad de que la Municipalidad Distrital de Ilabaya
continde robusteciendo competencias transformacionales en sus cuadros directivos,
mediante procesos de capacitacion, evaluacion y retroalimentacion que consoliden
un estilo de conduccion basado en la motivacion, la claridad de proposito y el

acompafiamiento constante.

Por otro lado, la segunda hipotesis especifica planted que el liderazgo
transaccional se relaciona de manera significativa con el compromiso
organizacional. El andlisis estadistico respalda esta afirmacion, al obtenerse una
correlacion de Spearman de 0,981 (p<0,01) entre dicha dimension y el compromiso
organizacional. Este resultado indica una relacion positiva muy alta: a mayor
presencia de practicas transaccionales, supervision permanente, definicion clara de
objetivos, asignacion de recompensas e incentivos, correccién de desviaciones,
mayor es el nivel de compromiso, permanencia y adhesion a las normas que

manifiestan los colaboradores.

En el contexto de llabaya, ello sugiere que los mecanismos de control,
seguimiento y reconocimiento formal resultan especialmente relevantes para la
configuracién del compromiso organizacional. La gestién municipal se caracteriza
por una fuerte carga normativa y procedimental; en ese entorno, la claridad en
cuanto a expectativas de desempefio, el uso de incentivos vinculados al
cumplimiento de metas y la intervencion oportuna frente a errores parecen
contribuir a que los trabajadores asuman con mayor seriedad su rol en la

organizacion.

Al confrontar este resultado con estudios previos, se aprecia una cercania

conceptual con lo que Pazmifio & Hurtado (2021) observaron en ConQuito: un
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liderazgo que combina componentes transformacionales y transaccionales favorece
el compromiso organizacional, la motivacion y la alineacion con los objetivos
institucionales. En ese caso, el componente transaccional se interpreta como un
complemento que aporta estructura y claridad a la relacion entre directivos y
colaboradores. En llabaya, la magnitud del coeficiente sugiere que este componente
adquiere un peso propio particularmente alto, acorde con la naturaleza de la gestion
publica local, en la que el cumplimiento de plazos, procedimientos y normas

administrativas es clave para la prestacion de servicios.

Al mismo tiempo, los resultados difieren de lo sefialado por Arévalo (2019)
en los Centros de Emergencia Mujer, donde el liderazgo transaccional no mostro
relaciones significativas con el compromiso organizacional y fue el liderazgo
transformacional el que explicd la mayor parte de la variacion en el compromiso.
En la Municipalidad de Ilabaya, por el contrario, el liderazgo transaccional se revela
tan influyente como el transformacional en términos de su vinculo con el
compromiso organizacional. Esta diferencia puede vincularse a las particularidades
de cada institucion: mientras los CEM priorizan la atencion psicosocial y requieren
alta sensibilidad en el trato, la gestion municipal de llabaya se encuentra
fuertemente condicionada por el cumplimiento de procedimientos, metas operativas
y obligaciones formales, lo que otorga una relevancia adicional a los dispositivos

transaccionales.

En esta linea, también resulta pertinente la investigacion de Guerrero (2020)
en empresas de servicios de Guayaquil, donde se evidencid que tanto el liderazgo
transformacional como el transaccional se relacionan de forma significativa con la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, mostrando que una
combinacion adecuada de inspiracion, reconocimiento y control puede favorecer de
manera conjunta el desempefio y la vinculacién de los trabajadores con la
organizacion. Los resultados de llabaya se inscriben en esa misma logica, al
evidenciar que un liderazgo transaccional bien gestionado se asocia con mayores

niveles de compromiso organizacional.

Con base en lo anterior, la segunda hipdtesis especifica queda confirmada
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y, simultaneamente, se resalta que el fortalecimiento del liderazgo en la
Municipalidad de Ilabaya no solo debe orientarse al desarrollo de competencias
transformacionales, sino también a la consolidacion de practicas transaccionales
claras, transparentes y coherentes, que formalicen expectativas, incentivos y

mecanismos de control sin descuidar el clima laboral.

Finalmente, la tercera hipotesis especifica propuso que el liderazgo laissez
faire se relaciona de manera significativa con el compromiso organizacional. Los
resultados indican una correlacion de Spearman de 0,964 (p<0,01) entre esta
dimension y el compromiso organizacional, lo que representa una relacion positiva
de magnitud muy alta. Este dato llama particularmente la atencion, dado que el
liderazgo laissez faire se caracteriza por la minima intervencion, la delegacion

excesiva, la ausencia de supervision oportuna y la demora en la toma de decisiones.

La asociacion observada no implica que este estilo resulte deseable para la
gestién municipal; mas bien, sugiere que, a pesar de percibir conductas propias de
un liderazgo distante o poco involucrado, los colaboradores mantienen niveles
elevados de compromiso con la institucion. Esto puede vincularse con otros
factores, tales como el valor que los trabajadores otorgan al servicio publico, la
importancia de la estabilidad laboral, la pertenencia a la comunidad o la presion de
las responsabilidades administrativas, que los llevarian a sostener su compromiso

organizacional aun cuando la conduccién no ofrece el acompafiamiento esperado.

Si se compara este resultado con lo sefialado por Arévalo (2019), se observa
una diferencia importante. En su estudio, el estilo laissez faire no mostré relaciones
significativas con el compromiso organizacional y, por el contrario, se considerd
que su presencia podia debilitar el vinculo de los trabajadores con la institucion. De
manera similar, Taboada (2019) advirtio que estilos de liderazgo poco definidos o
ineficaces tienden a afectar de manera negativa el compromiso organizacional de
los docentes, generando desmotivacion y desvinculacion respecto a los objetivos
educativos. Frente a estos antecedentes, el caso de llabaya revela un escenario en el
cual el personal mantiene un compromiso elevado incluso cuando percibe

comportamientos vinculados a la ausencia de liderazgo, lo que pone de relieve la
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fuerza de otros elementos organizacionales y culturales.

Desde una perspectiva contextual, esta situacion puede entenderse a la luz
de lo expuesto por Lewis (2018), quien subraya que los estilos de liderazgo se
configuran y se perciben de manera distinta segun la cultura y la estructura de cada
pais. En entornos donde el servicio publico se asocia a estabilidad, pertenencia
territorial y continuidad laboral, es posible que los trabajadores sostengan niveles
de compromiso altos aun cuando las figuras de autoridad sean percibidas como
distantes o poco presentes. No obstante, ello no convierte al estilo laissez faire en
una opcidn recomendable; mas bien, evidencia una capacidad de los colaboradores
para sostener por si mismos niveles de responsabilidad y cumplimiento, pese a la

limitada conduccioén.

Desde esa perspectiva, los estudios de Gonzalo (2024) y Ninaja (2021) en
municipalidades de Tacnay de Ite, respectivamente, han mostrado que un liderazgo
mas activo, claro y orientador se relaciona con mayores niveles de compromiso
organizacional. Por tanto, la relacion significativa entre laissez faire y compromiso
organizacional en Ilabaya debe interpretarse con cautela: la correlacion confirma la
hipétesis especifica 3, pero al mismo tiempo pone en evidencia una oportunidad de
mejora. Si el personal ha sido capaz de sostener su compromiso organizacional
incluso con una conduccion poco presente, es razonable suponer que la adopcion
de estilos de liderazgo més proactivos, cercanos y coherentes podria potenciar ain
mas ese compromiso, optimizando la calidad de la gestion publica y el servicio a la

ciudadania.

En conjunto, los hallazgos obtenidos permiten sostener que los estilos de
liderazgo mantienen una relacion estadisticamente significativa con el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya. Esta
evidencia refuerza la importancia del liderazgo como una variable relevante dentro
de la dindmica organizacional y sugiere la conveniencia de fortalecer estilos de
liderazgo mas activos, claros y consistentes dentro del contexto de la gestion

publica local.

En sintesis, los resultados descriptivos e inferenciales obtenidos permiten
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afirmar que los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional presentan
niveles predominantemente altos en la Municipalidad Distrital de llabaya, aunque
con diferencias internas que merecen atencion institucional. Asimismo, el contraste
de hipdtesis mediante el coeficiente Rho de Spearman evidencid relaciones
positivas y estadisticamente significativas tanto entre las variables globales como
entre cada uno de los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional. En ese
sentido, la presente seccion proporciona el sustento de la investigacion necesaria
para la formulacién de conclusiones y recomendaciones orientadas al

fortalecimiento de la gestion institucional.
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CONCLUSIONES

Se concluye que existe una relacion positiva y estadisticamente significativa
entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 2024, al haberse obtenido un
coeficiente Rho de Spearman de 0,986 con un nivel de significancia menor a 0,01.
Este resultado permite afirmar que ambas variables se encuentran estrechamente
asociadas en el contexto estudiado, evidenciando que mayores puntuaciones en
estilos de liderazgo se corresponden con mayores niveles de compromiso

organizacional.

Asimismo, se concluye que el liderazgo transformacional se relaciona de
manera positiva y estadisticamente significativa con el compromiso organizacional
de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 2024, al
registrarse un coeficiente Rho de Spearman de 0,981 con significancia menor a
0,01. En ese sentido, la presencia de préacticas asociadas a la inspiracion, la vision
compartida, la consideracion individualizada y la estimulacion intelectual se asocia
con mayores niveles de identificacion, valoracion institucional y disposicion de

permanencia en la organizacion.

Respecto a la segunda hipdtesis especifica, se concluye que el liderazgo
transaccional se relaciona de manera positiva y estadisticamente significativa con
el compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de llabaya, Tacna, 2024, al obtenerse un coeficiente Rho de Spearman de 0,981 con
un nivel de significancia menor a 0,01. Este resultado muestra que la claridad en las
metas, el seguimiento del desempefio, el reconocimiento del cumplimiento y la
correccion oportuna de desviaciones se asocian con mayores niveles de

compromiso organizacional en el personal evaluado.

En cuanto a la tercera hipotesis especifica, se concluye que el liderazgo
laissez-faire se relaciona de manera positiva y estadisticamente significativa con el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Ilabaya, Tacna, 2024, al alcanzarse un coeficiente Rho de Spearman de 0,964 con
significancia menor a 0,01. No obstante, esta relacion debe interpretarse con
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cautela, dado que el carécter correlacional del estudio no permite atribuir efectos
causales ni afirmar que dicho estilo resulte favorable para la gestion institucional.
En ese marco, el resultado Unicamente permite sostener que ambas variables

presentan una asociacion estadisticamente significativa en el contexto analizado.

En términos generales, los resultados obtenidos permiten concluir que los
estilos de liderazgo y el compromiso organizacional mantienen una relacion
positiva y significativa en la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna. Este
resultado aporta evidencia empirica relevante para comprender la dinamica
organizacional en el ambito de la gestion pablica local y confirma la pertinencia de
fortalecer las préacticas de conduccién directiva como parte de las estrategias
orientadas al mejor desempefio institucional y a la consolidacion del compromiso

organizacional del personal.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de llabaya implementar un
programa interno de fortalecimiento de liderazgo dirigido a jefes, responsables de
area y coordinadores, con la finalidad de mejorar la conduccion del personal y
fortalecer el compromiso organizacional de los colaboradores. Esta actividad
debera vincularse con el PEI institucional, en lo referido al fortalecimiento de la
gestion institucional y mejora de capacidades internas, asi como con el POl vigente,
mediante actividades operativas de capacitacion y gestion de recursos humanos. La
responsabilidad de su ejecucion debera recaer en la Gerencia Municipal y la Oficina
de Recursos Humanos, con un plazo estimado de tres meses y un presupuesto
referencial asignado de S/ 5,000.00, sujeto a la disponibilidad presupuestal de la
entidad.

Asimismo, se recomienda desarrollar talleres de liderazgo transformacional
orientados a fortalecer la comunicacion efectiva, la motivacién del personal, el
trabajo en equipo, el acompafiamiento laboral y la orientacién a resultados,
considerando la relacion positiva y significativa identificada entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional. Esta accion debera articularse
con el PEI, en cuanto a la mejora de la eficiencia institucional y fortalecimiento del
capital humano, y con el POI, mediante actividades de capacitacion destinadas a
mejorar el desempefio laboral y la calidad del servicio publico. La responsable
principal sera la Oficina de Recursos Humanos, en coordinacién con la Gerencia
Municipal, con un plazo de ejecucion de dos meses y un presupuesto referencial
asignado de S/ 4,000.00.

De igual manera, se recomienda establecer lineamientos internos para la
definicion de metas, asignacion de responsabilidades, seguimiento del desempefio
y reconocimiento institucional de los colaboradores, a fin de optimizar las practicas
asociadas al liderazgo transaccional. Esta actividad debera vincularse con el PEI
institucional, en lo referido a la modernizacion de la gestion pablica local y mejora
de los procesos internos, asi como con el POl vigente, mediante acciones de gestion

administrativa, supervision y evaluacion del desempefio. La responsabilidad debera
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recaer en la Gerencia Municipal, la Oficina de Planeamiento y Presupuesto y la
Oficina de Recursos Humanos, con un plazo estimado de cuatro meses y un

presupuesto referencial asignado de S/ 2,500.00.

Ademas, se recomienda implementar reuniones mensuales de coordinacion
entre las jefaturas y sus equipos de trabajo, con registro de acuerdos, seguimiento
de tareas y evaluacion de avances, con el propoésito de reducir practicas asociadas
al liderazgo ausente o laissez-faire. Esta accidon debera vincularse con el PEI, en
cuanto al fortalecimiento de la articulacion interna y mejora de la gestion
institucional, y con el POI, mediante actividades de coordinacion, monitoreo y
mejora continua de la gestién municipal. Los responsables de su ejecucién seran las
jefaturas de éarea, bajo supervisién de la Gerencia Municipal, con caracter
permanente y evaluacion trimestral, asignandose un presupuesto referencial de S/

1,500.00 para materiales, registros, seguimiento y sistematizacién de acuerdos.

Asimismo, se recomienda disefiar e implementar un plan de reduccion de
practicas asociadas al liderazgo laissez-faire, mediante acciones de supervision
periddica, acompafiamiento directivo, toma oportuna de decisiones Yy
retroalimentacion a los equipos de trabajo. Esta recomendacién se vincula con el
PEI institucional, en lo relacionado con el fortalecimiento de la conduccion
institucional y la mejora de la capacidad de gestion, asi como con el POI vigente,
mediante acciones de supervision, control interno administrativo y seguimiento del
cumplimiento funcional. La ejecucién debera estar a cargo de la Gerencia
Municipal, la Oficina de Recursos Humanos y las jefaturas de area, con un plazo de

cuatro meses y un presupuesto referencial asignado de S/ 3,000.00.

También se recomienda implementar un plan de mejora del compromiso de
continuidad de los colaboradores, incorporando acciones de reconocimiento
institucional, capacitacidén, comunicacion interna, bienestar laboral y oportunidades
de desarrollo profesional. Esta actividad resulta necesaria debido a que la dimension
compromiso de continuidad presento un porcentaje importante de colaboradores en
nivel bajo, lo que evidencia una zona de atencion para la gestion de recursos

humanos. La acciéon debera vincularse con el PEI, en cuanto al fortalecimiento del
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capital humano y mejora de la gestion institucional, y con el POI, mediante
actividades de bienestar, capacitacion y desarrollo del personal. La responsabilidad
deberé recaer en la Oficina de Recursos Humanos y la Gerencia Municipal, con un

plazo de seis meses y un presupuesto referencial asignado de S/ 6,000.00.

Finamente, se recomienda realizar una evaluacion semestral del liderazgo,
clima laboral y compromiso organizacional, a fin de medir los avances de las
acciones implementadas y adoptar medidas correctivas oportunas. Esta actividad
deberé articularse con el PEI institucional, en lo referido a la mejora continua de la
gestion institucional, y con el POI vigente, mediante acciones de seguimiento,
evaluacion y fortalecimiento de la gestion administrativa interna. La
responsabilidad debera recaer en la Oficina de Recursos Humanos, en coordinacion
con la Oficina de Planeamiento y Presupuesto, con una periodicidad semestral y un
presupuesto referencial asignado de S/ 2,000.00 por cada evaluacion.
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Apéndice 1

Matriz de Consistencia
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“Relacion entre los Estilos de liderazgo y el Compromiso organizacional de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital

de llabaya, Tacna 2024"

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES /
INDICADORES

METODOLOGIA

Problema Principal:
¢ Qué relacion existe
entre los estilos de
liderazgo y el
compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital
de llabaya, Tacna, 2024?

Objetivo General:
Determinar la relacién
entre los estilos de
liderazgo y el
compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
Municipalidad
Distrital de llabaya,
Tacna, 2024.

Hipétesis General:
Los estilos de liderazgo se
relacionan
significativamente con el
compromiso organizacional
de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
llabaya, Tacna, 2024.

Variable 1 (V1):

Estilos de liderazgo
Dimensiones:
D1: Liderazgo
transformacional
Indicador: Motivacion
inspiracional

Problemas Especificas

Objetivos Especificos

Hipdtesis Especifico

¢ Qué relacién existe
entre el estilo de

Determinar la relacion
entre el liderazgo

El liderazgo
transformacional se

Indicador: Influencia idealizada

Indicador: Estimulacién
intelectual

Indicador: Consideracion
individual

Enfoque de investigacion:
Cuantitativo

Tipo de investigacion:
Aplicada
Disefio de investigacion:

No experimental,
transversal

Nivel de investigacion:
Corrrelacional




liderazgo
transformacional y el
compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital
de llabaya, Tacna, 2024?

transformacional y el
compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
Municipalidad
Distrital de llabaya,
Tacna, 2024.

relaciona significativamente
con el compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
llabaya, Tacna, 2024.

D2: Liderazgo transaccional
Indicador: Recompensa
contingente

Indicador: Direccion por
excepcion

D3: Liderazgo Laissez Faire
Indicador: Evasion de
responsabilidades

Indicador: Evasion de toma de
decisiones

¢ Qué relacién existe
entre el estilo de
liderazgo transaccional y
el compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital
de llabaya, Tacna, 2024?

Determinar la relacion
entre el liderazgo
transaccional y el

compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
Municipalidad
Distrital de llabaya,
Tacna, 2024.

El liderazgo transaccional se
relaciona significativamente
con el compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
llabaya, Tacna, 2024.

¢ Qué relacién existe
entre el estilo de
liderazgo laissez-faire y
el compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital
de llabaya, Tacna, 2024?

Determinar la relacion
entre el liderazgo
laissez-faire y el
compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
Municipalidad
Distrital de llabaya,
Tacna, 2024.

El liderazgo laissez-faire se
relaciona significativamente
con el compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
llabaya, Tacna, 2024.

Variable 2 (V2):

Compromiso organizacional

D4: Compromiso afectivo

Indicador: Lazos emocionales

Indicador: Percepcién de
satisfaccion de necesidades

Indicador: Orgullo de
pertenencia a la institucion
D5: Compromiso de
continuidad

Indicador: Necesidad de
permanencia en la institucion

Indicador: Oportunidades
laborales alternativas
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Ambito de estudio:

Municipalidad Distrital de
llabaya, Tacna

Poblacion:

57 colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
llabaya

Muestra:

Muestreo probabilistico
aleatorio simple, 53
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
llabaya

Técnicas de recoleccién de
datos:

Encuesta
Instrumento:

Cuestionario estructurado

Técnica de analisis de
datos: Estadistica
descriptiva e inferencial
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Indicador: Evaluacién de Prueba estadistica: Rho
permanencia de Spearman

D6: Compromiso Normativo
Indicador: Respeto a las
politicas establecidas

Relevancia de la Investigacion: ODS 16: PAZ, JUSTICIA E INSTITUCIONES SOLIDAS
Contribucion de la Investigacion al logro de las finalidades de desarrollo sostenible (ODS)




Apéndice 2

Andlisis de Fiabilidad

Variable 1 (V1): Estilos de liderazgo

Resumen de procesamiento de casos

%
Casos Valido 53 100,0
Excluido® 0 0
Total 53 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,993 45

Estadisticas de escala

Desv. N de
Media  Varianza o

Desviacion  elementos
133,21  3949,821 62,848 45
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Para la Variable 1 (V1) “Estilos de liderazgo”, el analisis de fiabilidad se
efectud sobre 53 casos vélidos, sin registros excluidos, lo que muestra que el
procesamiento considerd la totalidad de la muestra prevista. El cuestionario estuvo
conformado por 45 items orientados a evaluar los estilos de liderazgo
(transformacional, transaccional y laissez faire) percibidos por los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Ilabaya.

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido fue de 0,993, valor que evidencia
una consistencia interna excepcionalmente alta del instrumento. En términos
metodoldgicos, coeficientes superiores a 0,70 se consideran aceptables y, cuando
superan 0,80, se interpretan como indicadores de buena o muy buena fiabilidad; por
encima de 0,90, reflejan un nivel de fiabilidad excelente. Bajo este criterio, el
resultado de 0,993 permite afirmar que los items se articulan de manera muy
coherente en la medicion del constructo subyacente vinculado a los estilos de

liderazgo ejercidos en la institucion.

Respecto a las estadisticas de escala, la media total alcanzé 133,21 puntos,
lo que indica que, en promedio, la suma de las respuestas a los 45 items (valorados
en una escala Likert de 1 a 5) se ubica en ese nivel. Puntajes mas elevados reflejan
una mayor percepcion de presencia o aplicacion de los estilos de liderazgo por parte
de los directivos. La varianza de 3949,821 y la desviacion estandar de 62,848
evidencian un grado considerable de dispersién de las puntuaciones alrededor de la
media, lo que sugiere que las percepciones de los colaboradores presentan una
amplitud importante de variacién, abarcando distintos niveles de valoracion

respecto a los estilos de liderazgo.

A partir de estos resultados, se considera que el cuestionario utilizado para
medir los estilos de liderazgo en la Municipalidad Distrital de llabaya es
estadisticamente confiable. La magnitud del Alfa de Cronbach (0,993) respalda el
uso de este instrumento en el estudio, ya que las preguntas muestran una relacién
consistente entre si y permiten evaluar con solidez la relacion entre los estilos de

liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores.
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Variable 2 (V2): Compromiso organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 53 100,0
Excluido® 0 0
Total 53 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,981 18

Estadisticas de escala

Desv. N de

Media Varianza L
Desviacion elementos

53,94 608,439 24,667 18

En el caso de la Variable 2 (\V2) “Compromiso organizacional”, el analisis
de fiabilidad se realiz6 sobre 53 casos validos, sin registros excluidos, lo que
evidencia que el procesamiento incorporo la totalidad de la muestra considerada en
el estudio. El instrumento estuvo conformado por 18 items orientados a evaluar el

grado de compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
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Distrital de Ilabaya, abarcando componentes afectivos, de continuidad y

normativos.

El coeficiente Alfa de Cronbach alcanz6 un valor de 0,981, indicador de una
consistencia interna extraordinariamente alta. En investigaciones de corte social y
organizacional, valores superiores a 0,70 se consideran aceptables, mientras que
coeficientes por encima de 0,80 reflejan una fiabilidad buena 0 muy buena. Un
resultado cercano a 1, como el obtenido (0,981), revela que los items muestran una
elevada coherencia entre si y que miden de manera muy homogénea el constructo
“Compromiso organizacional”. Este nivel de fiabilidad respalda s6lidamente el uso

del cuestionario para evaluar el compromiso de los colaboradores con la institucion.

En cuanto a las estadisticas de escala, la media total fue de 53,94 puntos.
Dado que los 18 items se valoran en una escala Likert de 1 a 5, esta puntuacion
global se sitia en un rango intermedio-alto, lo que sugiere una tendencia general
hacia niveles importantes de compromiso organizacional percibidos por los
colaboradores. Puntajes més altos se asocian con una mayor identificacién con la
organizacion, sentimiento de pertenencia, lealtad y disposicién a permanecer en la
entidad.

La varianza de 608,439 y la desviacion estandar de 24,667 evidencian una
dispersion amplia de las puntuaciones alrededor de la media. Este comportamiento
indica que, aunque existe una tendencia global hacia el compromiso organizacional,
los colaboradores no se comportan de manera completamente homogénea:
coexisten grupos con niveles mas elevados de compromiso y otros con niveles mas
moderados o relativamente bajos. Esta heterogeneidad resulta relevante para la
gestion institucional, ya que sugiere la necesidad de estrategias diferenciadas de

fortalecimiento del compromiso en determinados segmentos del personal.

En conjunto, el Alfa de Cronbach de 0,981 y las estadisticas de escala
obtenidas permiten concluir que el instrumento aplicado para medir el compromiso
organizacional es altamente confiable y adecuado para los fines de la investigacion.
La solida consistencia interna de los items respalda la interpretacion de los

resultados y proporciona una base metodoldgica robusta para analizar la relacion
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entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de llabaya.
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Apéndice 3

Instrumentos de la investigacion

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE 1: ESTILOS DE
LIDERAZGO

Estimado(a) colaborador(a):

El presente cuestionario forma parte de la investigacion titulada:
“Relacion entre los estilos de liderazgo y el Compromiso organizacional de los

colaboradores de 1a Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna 2024”.

Su proposito es recoger informacidn sobre la manera en que el servidor publico que
lo dirige (jefe o superior inmediato) ejerce su liderazgo en la institucion. La
participacion es voluntaria y la informacion serd4 tratada con estricta

confidencialidad, utilizandose Unicamente con fines académicos.

Por favor, sefiale la frecuencia con la que ocurren las situaciones descritas en cada

afirmacion, utilizando la siguiente escala de Likert:

1 2 3 4 5

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente

e Marque con una X la opcién que mejor represente su percepcién en cada
item.
Le agradezco de antemano su tiempo y disposicion para completar este

cuestionario, cuya informacion sera de gran utilidad para el desarrollo de la

investigacion y la mejora de la gestion institucional en la Municipalidad Distrital

de llabaya.
Cuestionario para la
Variable 1 (V1): Estilos de | nynca | R2F@| A A | Erecuentemente
liderazgo (1) vez |veces | menudo (5)
@ |63 4

Nro. ITEMS




El servidor publico
presta ayuda cuando
observa los esfuerzos
de los colaboradores
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El servidor publico me
ofrece nuevas maneras
de abordar problemas
junto a los
colaboradores

El servidor publico no
interviene hasta que los
problemas con los
colaboradores se
agravan

El servidor publico
enfoca su atencion en
lo que no funciona
segun lo  previsto,
trabajando en conjunto
con los colaboradores

El servidor publico
tiende a evitar
involucrarse en temas
importantes  cuando
surgen con los
colaboradores

El servidor publico
comunica claramente
cudles son los valores y
principios mas
importantes para los
colaboradores

El servidor pablico esta
ausente cuando los
colaboradores lo
necesitan

El servidor publico
considera  diferentes
perspectivas  cuando
intenta solucionar los
problemas de los
colaboradores




El servidor publico se
expresa de manera
optimista  sobre el
futuro de los
colaboradores

125

10

El servidor publico me
hace sentir orgulloso
de trabajar junto a los
colaboradores

11

El servidor publico

personaliza las
responsabilidades  al
establecer las

finalidades para los
colaboradores

12

El servidor publico
espera a que las cosas
empeoren antes de
intervenir  con  los
colaboradores

13

El servidor publico
habla con entusiasmo
sobre las necesidades
que deben ser
satisfechas en
colaboracion con los
demas

14

El servidor publico
enfatiza la influencia
de contar con un solido
sentido del
compromiso entre los
colaboradores

15

El servidor publico
dedica  tiempo a
ensefiar y capacitar al
equipo de
colaboradores

16

El servidor publico
define los incentivos
basados en el logro de
finalidades por parte de




los colaboradores
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17

El servidor publico
muestra que sigue la
filosofia de ““si yo no lo
he roto, no lo arreglo
con los colaboradores”

18

El servidor publico
antepone el bienestar
del grupo de
colaboradores a sus
propios intereses

19

El servidor publico
comunica claramente
cudles son sus valores y
principios mas
importantes a los
colaboradores

20

El servidor publico
demuestra que los
problemas deben ser
persistentes antes de
tomar medidas con los
colaboradores

21

El servidor publico me
trata como una persona
individual en lugar de
considerar solo mi rol
dentro del grupo de
colaboradores

22

El servidor publico
presta toda su atencion
a la resolucion de
problemas, errores o
quejas planteadas por
los colaboradores

23

El servidor publico
tiene en cuenta los
aspectos morales vy
éticos al tomar
decisiones sobre sus




colaboradores
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24

El servidor publico
hace un seguimiento de
los errores detectados
en los colaboradores

25

El servidor publico
demuestra un sentido
de autoridad y
confianza hacia los
colaboradores

26

El servidor publico ha
ganado mi respeto por
la manera en que trata a
los colaboradores

27

El servidor publico
comunica de manera
regular los fracasos con
la finalidad de
superarlos junto a sus
colaboradores

28

El servidor publico
evita tomar decisiones
por los colaboradores

29

El servidor publico
considera que tengo
necesidades y
habilidades diferentes a
las de los demas
colaboradores

30

El servidor publico me
ayuda a ver los
problemas desde
perspectivas diferentes
a las de los
colaboradores

31

El servidor publico
ayuda a mejorar las
capacidades de los
colaboradores
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El servidor publico
sugiere nuevas formas
de completar el trabajo
a los colaboradores

128

33

El servidor pablico se
demora en responder a
los temas urgentes con
los colaboradores

34

El servidor publico
enfatiza la influencia
de una misiéon comun
entre los colaboradores

35

El servidor publico
expresa su satisfaccion
cuando se cumplen las
expectativas de los
colaboradores

36

El servidor publico
expresa confianza en
que los colaboradores
cumpliran las metas

37

El servidor pablico es
efectivo en satisfacer
las necesidades
relacionadas con el
trabajo de los
colaboradores

38

El servidor publico
utiliza  estilos  de
liderazgo que resultan
satisfactorios para los
colaboradores

39

El servidor publico nos
motiva a superar las
expectativas que
teniamos como
colaboradores

40

El servidor publico
demuestra su autoridad
ante los colaboradores




41

El servidor publico
trabaja de una forma
satisfactoria con los
colaboradores
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42

El servidor publico
aumenta mi deseo de
tener éxito con los
colaboradores

43

El servidor publico
asegura que la
organizacion de los
colaboradores sea
eficiente

44

El servidor publico
incrementa el esfuerzo
y la motivacion entre
sus colaboradores

45

El servidor publico
lidera un grupo de
colaboradores de
manera efectiva
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CUESTIONARIO DE LA VARIABLE 2: COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Estimado(a) colaborador(a):

El presente cuestionario forma parte de la investigacion titulada: “Relacion entre
los estilos de liderazgo y el Compromiso organizacional de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna 2024”.

Su propoésito es conocer el nivel de compromiso organizacional de los
colaboradores, es decir, su grado de identificacion, pertenencia, lealtad y

compromiso con la organizacion.

La participacion es voluntaria y la informacién serd tratada con estricta

confidencialidad, utilizandose Unicamente con fines académicos.

Por favor, indique con qué frecuencia se siente identificado(a) con cada afirmacion,

utilizando la siguiente escala de Likert:

1 2 3 4 5

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente

e Marque con una X la opcidn que mejor represente su percepcion en cada
caso.
Le agradezco de antemano su valioso tiempo y colaboracion para completar este

cuestionario.

Cuestionario para la A

Variable 2 (V2): Nunca | Rara | A veces menudo Frecuentemente
Compromiso @ vez (2) 3 (@) )
organizacional
Nro. ITEMS

Me sentiria muy
1 |feliz de pasar el
resto de mi




carrera en esta
organizacion.
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En realidad,
siento como si
los problemas
de esta
organizacion

fueran los mios.

No tengo un
fuerte sentido de
pertenencia con
esta
organizacion.

No me siento
emocionalmente
vinculado a la
organizacion de
los
colaboradores.

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

Esta
organizacion
tiene un gran
significado
personal  para
mi.

Por ahora,
permanecer en
esta
organizacion
refleja tanto
necesidad como
deseo.

Seria muy dificil
para mi dejar mi
organizacion

ahora, incluso si
deseara hacerlo.




Gran parte de mi
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vida seria
afectada Si

9 |decidiera dejar
la organizacion
en la que trabajo
ahora.
Siento que tengo
muy pocas

10 |opciones si
considerara
dejar esta
organizacion.
Si no hubiera
invertido tanto
de mi en esta

11 |organizacion, yo
podria
considerar
trabajar en otro
lugar.
Una de las
consecuencias
negativas de
dejar esta

12 organizacion
seria la escasez
de otras
alternativas
disponibles.
No siento
ninguna

13 |obligacion  de
permanecer en
mi trabajo
actual.
Incluso Si
recibiera
beneficios,

14

siento que dejar
la organizacion
ahora no seria lo
correcto.




15

Me sentiria
culpable si dejo
mi organizacion
ahora.
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16

La organizacion
donde trabajo
merece mi
lealtad.

17

No dejaria mi
organizacion
ahora  porque
tengo un sentido
de obligacion
con las personas
que trabajan
conmigo.

18

Siento que le
debo mucho a
esta
organizacion.
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Apéndice 4

Base de Datos

Variable 1 (V1) - Estilos de liderazgo
ID | E1 [E2[E3 [E4|E5| E6 | E7 | E8 | E9 |E10| E11 | F12 | E13 | F14 | E15 | E16 | E17 | E18 | E19 | E20 | E21 | E22 | E23 | E24 | E25 | E26 | E27 | E28 | E29 [E30

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
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20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44

45
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46

47

48

49

50
51

52

53

D | E31 | E32 | E33 | E34 | E35 | E36 | E37 | E38 | E39 | E40 | E41 | E42 | E43 | E44 | E45

10
11
12
13

14
15
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16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41
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42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
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Variable 2 (V2)- Compromiso organizacional

o | pin | b2 | 13 | pia | pis | pi | oi7 | pig | b9 [ pio | b1 | b2 | pia3 | pia | pias | pie | pi7 | pis

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22




140

23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44

45

46

47

48
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49

50
51

52

53




Apéndice 5

Validacion de instrumentos por expertos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES

1.1.
1:2.
1.3.
1.4.
L5,
1.6.

Profesion:

Contador Piblico Colegiado

Cargo que desempeiia: Funcionario

Institucién donde labora: Banco de la Nacién

Grado Académico: Maestro en Docencia Universitaria y Gestién Educativa

de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 2024.

1.7
1.8.

Universidad Privada de Tacna.

2. VARIACION

Autor del instrumento: C.P.C. Yesenia Simei Choque Mamani
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Apellidos y Nombres del informante (Experto): Mag. CPC. Gustavo David Morote Chamorro

Denotaciones del instrumento: Cuestionario sobre Estilos de Acaudillar y Deber Institucional

Programa de Postgrado: Escuela de Postgrado — Maestria en Gestion y Politicas Publicas —

INDICADORES DE | CRITERIOS Muy Malo | Regular | Bueno | Muy Bueno
EVALUACION DEL | Sobre los items de instrumento Malo (1) ?2) 3) (4) 5)
INTRUMENTO
Estan formulados con lenguaje
1. CLARIDAD apropiado que facilita su X
comprension.
2. OBJETIVIDAD Estdn expresados em conductas
- X
observables, medibles.
Existe una organizacion légica
3. CONSISTENCIA | en los contenidos y relacién con X
teoria.
Existe relacion de los
4. COHERENCIA contenidos con los indicadores X
de la variable.
Las categorias de respuestas y
5. PERTINENCIA sus valores son apropiados. X
Son suficientes la cantidad y
6. SUFICIENCIA calidad de ftems presentados en X
el instrumento.
SUMATORIA PARCIAL 8 20
SUMATORIA TOTAL 28

3. RESULTADOS DE VALIDACION

321
3.2.

Valoracion total Cuantitativa: 28

Opinién: FAVORABLE (X)

Tacna, 01 de diciembre del 2025

DEBE MEJORAR ( )

o

—

NO FAVORABLE ( )

e

-

Mag. CPC. MOROTE CHAMORRO, GUSTAVO DAVID
Docente universitario, Funcionario Banco de la Nacién
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y Nombres del informante (Experto): Mag. CPC José Manuel Begazo Zegovia

1.2. Grado Académico: Maestro en Contabilidad y Auditoria

1.3. Profesién: Contador Piblico Colegiado

1.4. Institucién donde labora: Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann

1.5. Cargo que desempeiia: Docente Universitario

1.6. Denotaciones del instrumento: Cuestionario sobre Estilos de Acaudillar y Deber Institucional
de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024.

1.7. Autor del instrumento: C.P.C. Yesenia Simei Choque Mamani

1.8. Programa de Postgrado: Escuela de Postgrado — Maestria en Gestién y Politicas Piblicas —

Universidad Privada de Tacna.

I. VARIACION

INDICADORES DE | CRITERIOS Muy Malo | Regular | Bueno | Muy Bueno
EVALUACION DEL | Sobre los items de instrumento Malo (1) ) 3) (4) 5)
INTRUMENTO
Estan formulados con lenguaje
1. CLARIDAD apropiado que facilita su X
comprension.
2. OBJETIVIDAD Estén expresados em conductas
. X
observables, medibles.
Existe una organizacion logica
3. CONSISTENCIA | en Jos contenidos y relacién con X
teoria.
Existe relacién de los
4. COHERENCIA contenidos con los indicadores X
de la variable.
Las categorias de respuestas y
5. PERTINENCIA sus valores son apropiados. X
Son suficientes la cantidad y
6. SUFICIENCIA calidad de ftems presentados en X
el instrumento.
SUMATORIA PARCIAL 4 25
SUMATORIA TOTAL 29

III. RESULTADOS DE VALIDACION
3.1. Valoracion total Cuantitativa: 29
3.2. Opinién: FAVORABLE (X) DEBE MEJORAR ( ) NO FAVORABLE ( )

Tacna, 01 de diciembre del 2025

Mg. CPC. BEGAZO ZEGOVIA, JOSE MANUEL
Docente universitario, Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y Nombres del informante (Experto): MBA. CPC. Pablo Amado Vésquez Espinoza

1.2. Grado Académico: Magister en Administracion de Negocios

1.3. Profesiéon: Contador Piblico Colegiado

1.4. Institucién donde labora: Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann

1.5. Cargo que desempeiia: Docente Universitario

1.6. Denotaciones del instrumento: Cuestionario sobre Estilos de Acaudillar y Deber Institucional
de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna, 2024.

1.7. Autor del instrumento: C.P.C. Yesenia Simei Choque Mamani

1.8. Programa de Postgrado: Escuela de Postgrado — Maestria en Gestion y Politicas Publicas —

Universidad Privada de Tacna.

I. VARIACION

INDICADORES DE | CRITERIOS Muy Malo | Regular | Bueno | Muy Bueno
EVALUACION DEL | Sobre los items de instrumento Malo (1) 2) 3) 4) 5)
INTRUMENTO
Estdn formulados con lenguaje
1. CLARIDAD apropiado que facilita su X
comprension.
2. OBJETIVIDAD Estédn expresados em conductas
: X
observables, medibles.
Existe una organizacion légica
3. CONSISTENCIA | en los contenidos y relacién con X
teoria.
Existe relacion de los
4. COHERENCIA contenidos con los indicadores X
de la variable.
Las categorias de respuestas y
5. PERTINENCIA sus valores son apropiados. X
Son suficientes la cantidad y
6. SUFICIENCIA calidad de items presentados en X
el instrumento.
SUMATORIA PARCIAL 4 25
SUMATORIA TOTAL 29

III. RESULTADOS DE VALIDACION

3.1. Valoracién total Cuantitativa: 29
3.2. Opinién: FAVORABLE (X) DEBE MEJORAR ( ) NO FAVORABLE ( )

Tacna, 01 de diciembre del 2025

MBA. CPC. VASQUEZ ESPINOZA, PABLO AMADO
Docente universitario, Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann



