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RESUMEN

Objetivo: Estudio enfocado en determinar si el liderazgo transformacional se relaciona con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca,
2026. Metodologia: Para ello se adopt6 el enfoque cuantitativo, basico, disefio no experimental
y nivel correlacional, encuestandose a una muestra de 278 trabajadores de la municipalidad en
mencion, de una poblacidn total de 1000 trabajadores. Resultados: EI 58% de los encuestados
sefiala un nivel deficiente de liderazgo transformacional en la Municipalidad Provincial de
Barranca, mientras que el 28% sefiala un nivel regular y el 14% un nivel bueno. Por otro lado,
el 61% sefiala un nivel bajo de compromiso organizacional en dicha municipalidad, mientras
que el 25% sefiala un nivel moderado y el 14% un nivel alto. Conclusion: Se calculé un valor
de p = 0.000 en la prueba de Spearman, determinando que el liderazgo transformacional se
relaciona de manera directa y estadisticamente significativa con el compromiso organizacional
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026; ante una significancia
sumamente inferior al 5%, que permitio rechazar la “Ho” y aceptar la “Ha”. Adicionalmente,
dicha prueba permitié también calcular un coeficiente de correlacion de 0.716 que indica una
relacion de nivel estadistica moderada entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional. Esto revela que, a medida que los trabajadores perciben en sus jefes inmediatos
menores niveles de influencia ética, inspiracion y motivacion al equipo, estimulacion del
pensamiento innovador, y consideracion e interés por las necesidades individuales, también
presentan menores niveles de identificacién emocional con su entorno laboral, intencién de

permanencia basada en costos o beneficios, y desarrollo de lealtad organizacional.

Palabras clave: Compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso normativo,

compromiso organizacional, liderazgo transformacional.
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ABSTRACT

Objective: This study focused on determining whether transformational leadership is related to
the organizational commitment of employees at the Municipalidad Provincial de Barranca,
2026. Methodology: A quantitative, basic, non-experimental, and correlational approach was
adopted, surveying a sample of 278 employees from the aforementioned municipality, out of a
total population of 1,000 employees. Results: 58% of respondents indicated a deficient level of
transformational leadership at the Municipalidad Provincial de Barranca, while 28% indicated
a fair level and 14% a good level. Furthermore, 61% indicated a low level of organizational
commitment at the municipality, while 25% indicated a moderate level and 14% a high level.
Conclusion: A p-value of 0.000 was calculated in Spearman’s rank correlation coefficient,
determining that transformational leadership is directly and statistically significantly related to
the organizational commitment of employees at the Municipalidad Provincial de Barranca,
2026. This significance level, well below 5%, allowed for the rejection of the null hypothesis
“Ho” and the acceptance of the alternative hypothesis “Ha”. Additionally, the test also yielded
a correlation coefficient of 0.716, indicating a moderate statistical relationship between
transformational leadership and organizational commitment. This reveals that as employees
perceive lower levels of ethical influence, inspiration and motivation, stimulation of innovative
thinking, and consideration and interest in individual needs from their immediate supervisors,
they also exhibit lower levels of emotional identification with their work environment, lower
intention to remain with the company based on cost or benefit considerations, and less

organizational loyalty.

Keywords: Affective commitment, commitment to continuity, normative commitment,

organizational commitment, transformational leadership.
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INTRODUCCION

Teniendo en cuenta que la gestion del talento humano resulta indispensable para el
alcance de los objetivos organizacionales, es necesario entender como las practicas de liderazgo
Ilegan a influir en la percepcion, motivacion y permanencia del personal en su centro de trabajo.
En ese sentido, cobra relevancia abordar el liderazgo transformacional y sus dimensiones como
la influencia idealizada, la motivacién inspiracional, estimulacién intelectual y consideracién
individualizada; y junto a ello, sobre el compromiso organizacional en sus diferentes &mbitos,
cémo compromiso afectivo, de continuidad y normativo. Esto con la finalidad de evaluar el
nivel en que ambas variables y dimensiones se manifiestan en la practica diaria laboral.

Por tanto, el presente estudio se desarrollo con el objetivo de determinar si el liderazgo
transformacional se relaciona con el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Barranca; buscando comprender, sobre todo, la dindmica existente
entre el estilo de liderazgo ejercido y el grado de vinculacion de los trabajadores con la entidad
municipal. Para ello se presentan seis capitulos de investigacion, con los cuales se aborda lo
siguiente:

Capitulo I, donde se describe la realidad problematica alrededor de la Municipalidad
Provincial de Barranca; asi como los problemas, objetivos, justificaciones, delimitaciones y
viabilidad del estudio.

Capitulo 11, donde se presentan investigaciones preliminares, teorias y conceptos sobre
el liderazgo transformacional y compromiso organizacional. Asimismo, se comparte una base
filosofica y algunos términos béasicos definidos, a fin de reforzar el marco tedrico del estudio.

Capitulo 111, donde se explica el disefio, enfoque, y nivel metodoldgico del estudio, asi
como la poblacién y muestra, junto a las técnicas de recoleccidn de datos y procedimiento de

informacion empleada.
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Capitulo 1V, donde se presentan los resultados del estudio a fin de determinar la relacién
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional dentro de la Municipalidad
Provincial de Barranca.

Capitulo V, donde se discuten los resultados obtenidos con los resultados de los estudios
preliminares citados. Esto con el fin de respaldar lo hallado y reforzar empiricamente cémo el
liderazgo transformacional se relaciona con el compromiso organizacional.

Y capitulo VI, donde se presentan las conclusiones y recomendaciones del estudio,
determinando la relacion significativa del liderazgo transformacional con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, e impulsando

practicas de mejora especifica para fortalecer ambas variables dentro del contexto sefialado.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

En el &mbito global, estudios internacionales en gobiernos locales de Tailandia
indican que el liderazgo transformacional, medido en dimensiones como inspiracion y
estimulo intelectual, est4 asociado con mayores niveles de innovacion y transparencia
organizacional, lo cual sugiere que su presencia entre administrativos publicos no solo
influye en actitudes sino también en procesos estratégicos de cambio institucional
(Zumitzavan, Prachumrasee, y Pathak, 2025).

En el contexto peruano, investigaciones realizadas en municipios del norte del
pais con 305 empleados evidencian que el liderazgo transformacional tiene una
correspondencia moderada y positiva con la satisfaccion intrinseca de los trabajadores,
explicando hasta el 50 % de la variabilidad de esta satisfaccion laboral (Ezcurra-
Zavaleta, Saavedra-LOpez, Arias-Gallegos, Chuquizuta, y Hernandez, 2025).
Adicionalmente, estudios descriptivos en instituciones publicas de Lima han
encontrado que, aunque este estilo se percibe de manera generalmente positiva en
dimensiones como influencia idealizada e inspiracion, existen debilidades en aspectos
como estimulacion intelectual y consideracién individualizada, lo que sugiere areas de
mejora para consolidar este estilo de liderazgo en la administracion pablica peruana
(Torres, Mosqueira, Torres, y Torres, 2025).

Considerando lo anterior, el lider transformacional fortalece el vinculo
emocional del colaborador con la institucion, favoreciendo el compromiso afectivo.
Asimismo, al generar sentido de pertenencia, reconocimiento y apoyo al desarrollo

profesional, este estilo de liderazgo contribuye al compromiso normativo, al fomentar



sentimientos de lealtad y responsabilidad moral hacia la organizacion. De igual manera,
al ofrecer claridad de objetivos y estabilidad institucional, el liderazgo transformacional
influye en el andlisis reflexivo de los beneficios y costos asociados de permanecer en la
entidad, lo que incide en el compromiso de continuidad. En conjunto, estos mecanismos
explican por qué este estilo es considerado un elemento fundamental para el
fortalecimiento del compromiso organizacional en contextos organizacionales,
especialmente en el escenario de la gestién publica.

A nivel mundial, la evidencia disponible sugiere que el compromiso
organizacional entre colaboradores del sector publico muestra patrones variados, con
tendencias que reflejan tanto fortalezas como desafios segun el contexto y las
condiciones laborales especificas. Por ejemplo, un estudio comparativo con una
muestra de 1 127 empleados publicos y privados en Serbia encontrd que los trabajadores
del sector publico presentaron niveles mas altos de compromiso de continuidad,
probablemente debido a la mayor seguridad laboral percibida en este sector, explicando
el 51.8 % de la variabilidad del compromiso organizacional, en contraste con el 39.2 %
en el sector privado; ademas, estos empleados también mostraron diferencias entre los
distintos componentes del compromiso, reflejando un comportamiento diferenciable
entre sectores, lo que pone de manifiesto la complejidad del compromiso en el ambito
publico a nivel internacional (Todorovi¢ et al., 2024).

En el pais, estudios en otros gobiernos locales han documentado asociaciones
significativas entre el compromiso organizacional y factores como la cultura
organizacional, indicando que los trabajadores que perciben una cultura favorable
también tienden a manifestar mayor compromiso laboral (Loayza, Ccofiislla, Carrera,
y Valderrama, 2023). Ademas, analisis en investigaciones municipales muestran que

aspectos de bienestar en el trabajo pueden estar vinculados a mayores niveles de



compromiso entre los empleados administrativos en el ambito municipal peruano
(Amasifuen y Murayari, 2022).

En la Municipalidad Provincial de Barranca, se han identificado estilos de
liderazgo predominantemente tradicionales o burocraticos, limitadas précticas de
motivacion y reconocimiento del personal, asi como una débil alineacion entre los
objetivos institucionales y las expectativas de los colaboradores administrativos. Estas
situaciones pueden traducirse en bajos niveles de identificacién con la organizacion,
escaso sentido de pertenencia, resistencia al cambio y una alta dependencia del
compromiso de continuidad mas que del compromiso afectivo o normativo. Asimismo,
la rotacion del personal, la desmotivacion laboral y las dificultades para implementar
procesos de mejora e innovacion en la gestion municipal evidenciaron la necesidad de
analizar como el liderazgo transformacional se asocia con el compromiso

organizacional en dicha entidad.

1.2 Formulacién del problema

1.21

1.2.2

Problema general

¢De qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con el compromiso

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026?

Problemas especificos

e ;De que manera el liderazgo transformacional se relaciona con el compromiso
afectivo de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 20267

e ;De qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con el compromiso de
continuidad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026?

e ;De qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con el compromiso

normativo de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026?



1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Determinar si el liderazgo transformacional se relaciona con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026.
1.3.2 Objetivos especificos
e Establecer si el liderazgo transformacional se relaciona con el compromiso afectivo
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026.
e Establecer si el liderazgo transformacional se relaciona con el compromiso de
continuidad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026.
e Establecer si el liderazgo transformacional se relaciona con el compromiso

normativo de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026.

1.4 Justificacion de la investigacion

Conveniencia

La investigacion resulta conveniente debido a que abord6 dos variables clave
para el funcionamiento de las entidades publicas. Ademas, dispone de informacion
sistematizada y actualizada sobre como se relacionan estas variables en el contexto
municipal, facilitando el acceso a datos relevantes para la adopcion de decisiones
administrativas.
Teorica

Desde esta perspectiva, contribuye a ampliar el conocimiento sobre la relacion
entre el liderazgo transformacional, propuesto por Bass y Riggio, y el compromiso
organizacional, sustentado en el modelo de los tres componentes de Meyer y Allen, en

el ambito de la gestidn pablica local. El estudio permitié contrastar empiricamente estos



modelos tedricos en un contexto municipal peruano, aportando evidencia que fortalece
o complementa los hallazgos previos desarrollados principalmente en organizaciones
privadas o en otros sectores.
Préctica

Los resultados sirven como insumo para que las autoridades y directivos de la
MPB identifiquen la importancia de este estilo de liderazgo en el fortalecimiento del
compromiso organizacional. La informacién obtenida orienta al disefio de estrategias
de capacitacion, desarrollo de liderazgo y gestion del talento humano, con el propdésito
de promover una mayor identificacion, permanencia y responsabilidad laboral.
Asimismo, los hallazgos apoyan la implementacion de politicas internas conducidas a
mejorar el clima organizacional y el desempefio institucional.
Social

Radica en que los constructos en estudio tienen un impacto directo en la calidad
de los servicios que se otorgan a la ciudadania. Un personal comprometido y liderado
de manera ética e inspiradora coadyuva a una gestion municipal mas eficiente,
transparente y dirigida al bien coman. En este sentido, la investigacion beneficia no
solo a la institucién estudiada, sino también a la poblacion de la provincia de Barranca,
al promover una administracion pablica mas responsable y centrada en las necesidades

sociales.



1.5 Delimitaciones
Delimitacion Temporal
El estudio pertenece al afio 2026.
Delimitacion Geografica
El lugar de la investigacion fue la MPB, ubicada en Jr. Ramon Zavala 500,
distrito de Barranca, provincia de Barranca y departamento de Lima.
Delimitacioén Social
Participaron 278 trabajadores de dicha entidad edil.
1.6 Viabilidad del estudio
Se refiere a la factibilidad de efectuar la investigacion considerando la
disponibilidad de recursos humanos, materiales, técnicos y temporales necesarios para
su ejecucion. En este sentido, la investigacion fue viable debido al acceso a la poblacion
de estudio, la aplicacion de los instrumentos, la disponibilidad de informacion
pertinente y el manejo de herramientas estadisticas. Asimismo, el tiempo previsto y los
recursos disponibles permitieron desarrollar el estudio de manera adecuada,

garantizando el cumplimiento de los objetivos planteados.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Estudios internacionales

Agung y Riana (2024) examinaron el impacto del liderazgo transformacional
en el desempefio de los trabajadores y en el compromiso con la organizacion. Para lo
cual, el estudio se encamind en una metodologia cuantitativa que usé el modelo de
ecuaciones estructurales (SEM) y la administracion de dos cuestionarios que fueron
respondidos por 77 funcionarios publicos de Denpasar, Surabaya y Medan, Indonesia.
Los autores encontraron que el liderazgo transformacional impacta de manera positiva
y estadisticamente significativa en el desempefio de los trabajadores (t = 2.219, p =
.026) y en el compromiso organizacional (t = 12.994, p = .000). De igual forma, el
compromiso organizacional incide de manera directa y estadisticamente significativa
en el desempefio de los trabajadores (t = 8.013, p < .001). Los autores concluyeron
que los lideres transformacionales incrementan el sentido de compromiso en los
trabajadores, maximizando su contribucion en el desempefio de estos.

Pangaribuan y Satrya (2024) investigaron la influencia de las practicas de
gestion del conocimiento y el liderazgo transformacional en el desempefio de los
trabajadores del sector publico, mediante el papel del compromiso organizacional
como mediador. La investigacion se desarrollé en una metodologia cuantitativa que
us6 SEM vy cuestionarios en linea que fueron respondidos por 854 empleados de
organizaciones financieras gubernamentales de Indonesia. En este sentido, encontrd
que tanto la gestion del conocimiento como el liderazgo transformacional tuvieron un

efecto positivo y estadisticamente significativo en el desempefio de los trabajadores (t



= 8.82, 6.53; p < .001). Asimismo, el compromiso organizacional influyd
positivamente en el desempefio laboral (t = 6.62, p < .001). Dicho compromiso medid
en los impactos de la gestion del conocimiento y del liderazgo transformacional en el
desempefio. Los autores infirieron que la unién de los constructos promueve un
ambiente laboral dindmico que contribuye a que los trabajadores estén bien
capacitados, motivados y comprometidos para desempefiar eficazmente sus funciones.
Supit, Sanusi, Supriadi, y Triatmanto (2024) determinaron la influencia del
liderazgo transformacional y la cultura organizacional en el compromiso individual.
Para lo cual, el estudio abordd una metodologia cuantitativa que us6 SEM y
cuestionarios que fueron respondidos por 184 trabajadores publicos del gobierno
central de Indonesia. Los autores hallaron que el liderazgo transformacional y la
cultura organizacional inciden en el incremento del compromiso individual de los
trabajadores publicos (p = .30, .49; p <.001). Asimismo, el modelo present6 un buen
ajuste, gracias a los indices de bondad. Considerando este resultado, infirieron que
conforme se construye una cultura en donde prevalece este tipo de liderazgo, entonces,
se fortalece el sentido de pertenencia de los colaboradores.

Donkor, Appienti, y Achiaah (2022) exploraron el impacto del estilo de
liderazgo transformacional en las intenciones de rotacion de personal en las empresas
estatales de Ghana y el rol mediador del compromiso organizacional en dicho impacto.
Para lo cual, adoptaron un camino cuantitativo que us6 SEM y administro
cuestionarios a 300 trabajadores publicos. Con los datos, encontraron que este estilo
de liderazgo incidia de manera inversa en las intenciones de rotacion. Adicionalmente,
hallaron una relacion estadisticamente significativa con el liderazgo transformacional
y las intenciones de rotacion. Los autores concluyeron que el lider transformacional

reduce las intenciones de rotacion en las organizaciones publicas de Ghana.



2.1.2 Estudios nacionales

Otarola y Sudario (2024) determinaron la relacion entre el liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa,
Huancavelica, 2023. Los autores abordaron un camino metodoldgico cuantitativo, no
experimental y correlacional. Los 50 trabajadores administrativos, quienes
participaron, respondieron a dos cuestionarios. Con los datos se encontré una
asociacion directa y estadisticamente significativa (r = .917, p <.001). Considerando
dicho resultado, la investigacion concluyé que este tipo de liderazgo incrementa la
satisfaccion en el entorno laboral.

Asencio (2023) establecid la relacion entre el apoyo organizacional percibido
y el compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho. En este sentido, la autora desarroll6 una metodologia cuantitativa, no
experimental y correlacional. Participaron 275 trabajadores administrativos de dicha
entidad. Estos respondieron a dos cuestionarios. Los autores hallaron una
correspondencia directa y estadisticamente significativa (rs = .435, p < .001).
Adicionalmente, encontraron relaciones directas y estadisticamente significativas
entre la primera variable y las dimensiones de la segunda: afectivo (rs = .477, p <
.001), de continuidad (rs = .334, p <.001) y normativo (rs =.439, p <.001). En este
sentido, se infirid que este tipo de apoyo fortalece el compromiso de los colaboradores
publicos.

Mayta y Poma (2023) determinaron la relacion entre la felicidad y compromiso
organizacional en servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Concepcidn,
2022. Considerando ello, los autores adoptaron una metodologia cuantitativa, no
experimental y correlacional. Ademas, 108 servidores publicos de esta institucion

respondieron a dos cuestionarios. Con los valores se hallé una asociacion directa y
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estadisticamente significativa (rs = .341, p <.001). Asimismo, encontraron relaciones
directas y estadisticamente significativas entre la primera variable y las dimensiones
de la segunda: afectivo (rs = .410, p <.001), de continuidad (rs = .279, p <.003) y
normativo (rs =.259, p <.007). Por consiguiente, el estudio concluyé que la felicidad
puede contribuir sustancialmente en el compromiso de los colaboradores publicos.

Acufia (2021) determind la relacion entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral del colaborador en la Municipalidad Distrital de Santa Anita,
2021. Por lo cual, se encamind una investigacion cuantitativa, no experimental y
correlacional. Participaron 50 colaboradores publicos, los cuales respondieron a dos
cuestionarios. La autora encontr0 una correspondencia directa y estadisticamente
significativa (rs = .500, p <.001). En sintesis, la investigacion concluyd que este estilo
de liderazgo puede acrecentar la satisfaccion en el contexto laboral.

2.2 Bases teoricas
Liderazgo transformacional

Se caracteriza por desarrollar compromiso, motivacion integral (individual,
grupal y organizacional), autonomia, apoyo emocional, creatividad y confianza en los
integrantes de la organizacion, con el propésito de que estos ultimos trabajen de forma
unida y versatil hacia una visién compartida (Coronado, Baldeos, Ramos, Lioo, y
Neri, 2023).

En palabras de Cahyono (2024), este estilo de liderazgo se centra en la
motivacion, compromiso y desempefio de los trabajadores para conseguir la
efectividad organizacional. En este sentido, los lideres transformacionales buscan que
los valores personales con las metas organizacionales estén en sintonia.
Adicionalmente, construyen un ambiente en donde apremie equipos unidos y

resilientes.
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Conforme a Kimani (2021), los lideres transformacionales contribuyen con los
equipos para reconocer los cambios necesarios, construir una vision inspiradora para
dicho cambio y emprenderla con los integrantes comprometidos de los equipos.
Asimismo, este estilo promueve la competencia, al brindar desafios y optimar las
habilidades de los seguidores, e impulsa la lealtad y los resultados positivos de
desempefio, concibiéndolo como una herramienta integral para el crecimiento y
efectividad de la organizacion.

De acuerdo con Gupta y Verma (2024), el liderazgo transformacional
impulsa el cambio y promueve la innovacion en las organizaciones. Bajo esta
perspectiva, el lider transformacional emplea la inteligencia emocional, comunicacion
efectiva y empoderamiento para construir una cultura que promocione la creatividad
y agilidad, ajustando las metas organizacionales con los cambios del mercado y
posibilitando transformaciones estratégicas exitosas.

Modelo de Liderazgo Transformacional de Bass y Riggio. Se concibe como
uno de los enfoques mas acreditados en la teoria contemporanea del liderazgo. Este
modelo surge de las ideas originalmente propuestas por James MacGregor Burns y
posteriormente desarrollo por Bernard M. Bass y Ronald E. Riggio, los cuales lo
definen como un estilo de liderazgo que se encamina en suscitar cambios positivos en
los seguidores (trabajadores) y organizacion. En este sentido, los lideres
transformacionales inspiran a que sus seguidores superen sus intereses personales y
vayan en busca de objetivos organizacionales compartidos, centrdndose en
comportamientos que fomenten la motivacion, creatividad, compromiso e
identificacion con la vision institucional (Chung y Espinoza, 2020; Wu, Tai, y Pauline,

2025).
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El modelo de Bass y Riggio esta estructurado mediante cuatro componentes
que representan un conjunto de comportamientos especificos que los lideres
desarrollan y utilizan para influir en sus seguidores y promover su desenvolvimiento
y compromiso (Chung y Espinoza, 2020).

Complementando lo anterior, el modelo encontr6 que los lideres
transformacionales se caracterizan por poseer cualidades de colaboracion,
empoderamiento, vision y creatividad, los cuales sirven como estimulos para
incrementar la motivacion, desempefio y valores compartidos entre los seguidores.
Bajo esta perspectiva, estos lideres no solo transmiten emociones, actitudes y valores,
sino, ademas, buscan fomentar el desarrollo integral en cada uno de sus seguidores,
traduciéndose en mejoras tanto individuales como organizacionales (Peng, Cai, y Yue,
2025).

Asimismo, la literatura empirica ha hallado vinculos positivos entre este estilo
de liderazgo y diversas variables organizacionales de interés académico y préactico,
como, por ejemplo, niveles méas altos de innovacion entre los trabajadores, mayor
compromiso con procesos de cambio y mejores resultados de compromiso y
desempefio. Con esto se puede inferir que, el liderazgo transformacional, ademas de
su efecto motivacional directo, actia como un motor para procesos organizativos mas
amplios, como la adaptacion al cambio y el desarrollo de capacidades de innovacion
(Suryadi, Dewi, Trisnawati, y Al-Amin, 2024).

En resumen, este modelo presenta una base tedrica robusta que combina una
estructura tetradimensional con fuerte respaldo empirico. Su aplicacidén en contextos
organizacionales (incluidos los del sector publico) busca comprender cémo los lideres
pueden condicionar positivamente en el comportamiento y actitudes del personal,

impulsando asi hacia resultados organizativos mas sélidos.



13

Dimensiones del Liderazgo Transformacional. Bass y Riggio (2006, como
se citd en Coronado et al., 2023) establecen cuatro componentes que caracterizan a
este estilo de liderazgo:

Influencia idealizada. Se manifiesta cuando el lider actia como un referente
ético y profesional para sus compafieros, inspirando respeto y admiracion, lo que
motiva a que los trabajadores se identifiquen con la institucion y se comprometan con
los objetivos institucionales. Esta conducta orienta la adopcion de decisiones y el
comportamiento organizacional, asi como la coherencia entre el discurso y acciones,
lo cual fortalece la percepcion de integridad del lider. Asimismo, este primer
componente se sustenta en la confianza y credibilidad que el lider genera entre los
trabajadores, quienes perciben sus acciones como justas y consistentes.

Motivacion inspiracional. Comprende la capacidad del lider para comunicar
una vision institucional clara y atractiva, que entregue sentido al trabajo del personal,
asi como al entusiasmo Yy optimismo que transmite frente los desafios
organizacionales. Adicionalmente, estimula el logro de metas al fomentar expectativas
elevadas y reconocer el esfuerzo colectivo, suscitando un sentido de mision
compartida.

Estimulacion intelectual. Implica que el lider promueva y crea un entorno
laboral que se oriente al pensamiento critico e innovacion. Esto conlleva a que los
colaboradores se cuestionen sobre las practicas tradicionales y a proponer nuevas
formas de abordar los problemas. Considerando lo anterior, el lider fomenta la
generacion de ideas innovadoras, valora la diversidad de opiniones, estimula la
solucion creativa de problemas y la apertura al cambio. Este Gltimo es un elemento

clave que busca la adaptacion continua y el aprendizaje organizacional, lo cual
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contribuye a optimizar los procesos y a desarrollar las competencias de los
trabajadores.

Consideracion individualizada. Se relaciona con la atencion que el lider
otorga a las necesidades y exigencias particulares de cada colaborador. En este
sentido, este componente se expresa a través de una atencion personalizada, apoyo y
acompafiamiento constante, desarrollo profesional y reconocimiento individual en el
desenvolvimiento de las funciones laborales. De esta manera, se fortalece la

motivacién y compromiso organizacional.

Figura 1

Componentes del liderazgo transformacional
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Competencias Basicas de los Lideres Transformacionales. Zhang (2025)
menciona que las organizaciones deben dar prioridad al desarrollo de lideres
transformacionales que tengan la capacidad de inspirar, motivar y orientar a sus equipos
hacia la consecucidn de visiones compartidas. En este sentido, los programas de desarrollo
del liderazgo deben optimar aquellas competencias basicas que se encuentran relacionadas

con el liderazgo transformacional, las cuales son:
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Establecimiento de una Visidn. Las visiones son como una hoja de ruta que
orientan los esfuerzos de los equipos hacia los resultados de objetivos a largo plazo. En
tal sentido, los lideres transformacionales deben crear visiones que sean convincentes y
resuenen en cada integrante de los equipos. Considerando esto, los programas de
capacitacion deben incluir la planificacion de escenarios, talleres sobre la visién y tutoria
de lideres experimentados. Estos ejercicios buscan que los lideres desarrollen su
capacidad de articular visiones de forma clara y contundente.

Comunicacion Eficaz. Desarrollar esta competencia es clave para los lideres
transformacionales, puesto que les permite transmitir de forma clara sus visiones,
expectativas, comentarios y retroalimentaciones. En relacion con ello, los programas de
capacitacion deben recalcar la escucha activa, empatia y uso de un lenguaje persuasivo.
Para ello, pueden aplicar juegos de roles, talleres de comunicacion y escenarios de
retroalimentacion.

Promocion de la Creatividad. Esta fomenta la innovacion, la cual es fundamental
para que las organizaciones se encuentren a la vanguardia en escenarios que cambian
expeditamente. Por tal razén, los lideres transformacionales deben construir espacios
seguros en los que cada integrante de los equipos no sienta temor a ser criticado por sus
ideas. Para desarrollar esta competencia, los programas de capacitacion pueden aplicar
sesiones de lluvia de ideas y entornos que recompensen los riesgos y experimentacion.
Compromiso Organizacional

Es un comportamiento organizacional, el cual refleja el apego psicolégico y la
lealtad que un trabajador siente hacia su empresa. Este constructo posee tres dimensiones
de carécter afectivo, de continuidad y normativo, los mismos que inciden en las actitudes

y comportamientos del personal. Ademas, estd integrado por antecedentes como el
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liderazgo, satisfaccion laboral y apoyo organizacional, resaltando su influencia en la
comprension de la dinamica del lugar de trabajo (Pandya, 2025).

De acuerdo con Panuelos (2023), el compromiso organizacional es el vinculo
emocional que los trabajadores sienten con su lugar de trabajo y que es diferenciado por
un sentido de permanencia y alineacion con los objetivos, mision y vision de la
institucion. Los trabajadores comprometidos invierten esfuerzos en nombre de la
organizacion y desean sostener su relacion con esta.

Desde la perspectiva de Marin (2023), el compromiso organizacional repercute
positivamente en el desempefio, la intencién de permanecer en la organizacién, ambiente
de trabajo e innovacion. Ademas, reduce el ausentismo y los comportamientos negativos.
En tal sentido, altos niveles de compromiso organizacional encaminan a mejores
resultados del personal, del desempefio organizacional y a la satisfaccion general.

Modelo Tridimensional del Compromiso Organizacional de Meyer y Allen.
Constituye uno de los modelos mas usados para comprender como y por qué el personal
se vincula psicologicamente con su organizacion. Desde este punto de vista,
conceptualiza al compromiso organizacional como un estado psicolégico que se
construye a partir de la relacion entre el trabajador y su organizacién, y que incide de
forma directa en la decision de permanecer o desvincularse de ella mediante tres
componentes que estan diferenciados pero interrelacionados: afectivo, de continuidad y
normativo. La literatura resalta la vigencia de este modelo tridimensional y su utilidad
para explorar perfiles de compromiso e impactar en los resultados organizacionales
asociados con el bienestar laboral y su intencion de permanecer en la entidad (Stark,
Smith, y Carter, 2025).

En sintesis, el modelo de Meyer y Allen brinda una estructura sélida para

cuantificar el compromiso organizacional, asi como una base tedrica para entender las
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motivaciones y actitudes de los colaboradores en contextos organizacionales diferentes,
lo cual es representativo para investigaciones en el sector pablico y gestion municipal.

Dimensiones del Compromiso Organizacional. De acuerdo con el modelo de
Meyer y Allen (como se citd en Pandya, 2025), el compromiso organizacional esta
conformado por tres componentes:

Compromiso Afectivo. Es el vinculo emocional que el colaborador desarrolla con
la organizacion, el cual se expresa por medio de la identificacion con la institucion, el
sentido de pertenencia y el orgullo institucional. En otras palabras, este componente se
manifiesta cuando el trabajador se siente satisfecho de formar parte de la organizacion y
percibe que sus valores personales son compatibles con los valores institucionales.
Asimismo, la satisfaccion con la pertenencia organizacional fortalece el deseo voluntario
de permanecer en la institucion, debido a que el trabajador experimenta una conexion
emocional positiva que influye en su motivacion y en su disposicion para aportar en los
objetivos organizacionales.

Compromiso de Continuidad. Se construye a partir de la evaluacion racional que
realiza el trabajador respecto a los costos percibidos de abandonar la organizacion. En
este sentido, este componente se relaciona con la posible pérdida de beneficios laborales,
la escasez de alternativas de empleo y la estabilidad laboral que brinda la institucion.
Dicho de otra manera, el colaborador permanece en la organizacion no necesariamente
por apego emocional, sino por considerar que la desvinculacion implicaria consecuencias
negativas para su situacion econémica o profesional. Por esta razon, este componente
refleja una permanencia basada en la conveniencia y en la valoracién de los recursos
acumulados dentro de la organizacion.

Compromiso Normativo. Se vincula con el sentido de obligacién moral que

experimenta el colaborador para estar en la organizacién, sustentado en valores como la
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lealtad institucional, la responsabilidad y la gratitud hacia la institucion. Este componente
se expresa cuando el trabajador considera que es correcto continuar laborando en la
organizacion, puesto que esta por encima su deber ético o moral que los beneficios
personales que reciba. Asimismo, se fortalece cuando el trabajador percibe que la
institucién le ha brindado oportunidades de desarrollo o apoyo, lo que refuerza su
disposicién a corresponder mediante una conducta comprometida y conducida al logro
de objetivos institucionales.

Figura 2

Componentes del compromiso organizacional
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Compromiso Organizacional en el Sector Publico. Este constructo representa
un factor clave para asegurar la eficacia institucional, calidad del servicio y permanencia
de los recursos humanos, los mismos que son clave y contribuyen a una gestion pablica
sostenible y orientada a resultados. Bajo esta perspectiva, investigaciones recientes han
revelado que el compromiso organizacional influye positivamente en la efectividad de la
gestion administrativa y estd estrechamente relacionado con variables como, por
ejemplo, la responsabilidad pablica y la rendicion de cuentas en los gobiernos locales,
debido a que los servidores publicos comprometidos tienden a alinearse con los objetivos
organizacionales y a actuar con mayor lealtad y responsabilidad institucional (Moreno-
Menéndez et al., 2025).

Adicionalmente, estudios en administracion publica muestran que el compromiso

organizacional puede contribuir directamente a mejorar la calidad del servicio publico,
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fortaleciendo la cultura institucional y promoviendo comportamientos proactivos y

colaborativos entre los servidores (Alarcon, Sanchez-Chero, y Alarcon, 2025).

2.3 Bases filosdficas
Liderazgo Transformacional

Se sustenta en una concepcion humanista y ética del liderazgo, en la que el lider
no solo dirige o controla, sino que influye positivamente en el desarrollo integral de los
sujetos y de la organizacién. Este enfoque se apoya en principios filosoficos como la
ética del bien comun, la responsabilidad moral y la dignidad de la persona, reconociendo
a los seguidores como sujetos activos capaces de reflexionar, aprender y transformarse.
Asimismo, el liderazgo transformacional incorpora postulados de la filosofia humanista,
al priorizar valores como la confianza, la coherencia moral y el respeto, asi como de la
teoria del cambio, al concebir a la organizacion como una realidad dinamica susceptible
de mejora continua. Desde esta perspectiva, el lider actia como un agente de
transformacion que inspira sentido, promueve valores compartidos y orienta la accion
colectiva hacia objetivos que trascienden el interés individual (Carrasco, Vivas, Suérez,
y Fuentes, 2020; Sherchan, Baskota, y Saud, 2024).

Compromiso Organizacional

Se fundamenta en una concepcidn ética y humanista del vinculo entre el individuo
y organizacion, en el que el trabajo es entendido no solo como una actividad instrumental,
sino como un espacio de realizacion personal, responsabilidad moral y pertenencia social.
A partir de la filosofia humanista, el compromiso organizacional se defiende en el
reconocimiento de la dignidad del trabajador, su capacidad de decision y su necesidad de
vinculacién significativa con la organizacion. Adicionalmente, este constructo se

relaciona con principios de la ética del deber y la lealtad, que explican el compromiso
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normativo como una obligacion moral asumida voluntariamente, y con enfoques
racionales que interpretan el compromiso de continuidad como una evaluacién
consciente de costos y beneficios. En conjunto, estas bases filosoficas permiten
comprender el compromiso organizacional como un vinculo psicoldgico que integra
emociones, valores y juicios racionales, orientando la conducta del trabajador hacia la
permanencia y la contribucion responsable dentro de la organizacion (Avila y Pascual,
2020).
2.4 Definicién de términos basicos
Compromiso Afectivo
Vinculo emocional que el colaborador desarrolla con la organizacion, el cual se
expresa por medio de la identificacion con la institucion, el sentido de pertenencia y el
orgullo institucional (Meyer y Allen, como se cité en Pandya, 2025).
Compromiso de Continuidad
Se construye a partir de la evaluacion racional que realiza el trabajador respecto
a los costos percibidos de abandonar la organizacién (Meyer y Allen, como se citd en
Pandya, 2025).
Compromiso Normativo
Se vincula con el sentido de obligacién moral que experimenta el colaborador
para estar en la organizacion, sustentado en valores como la lealtad institucional, la
responsabilidad y la gratitud hacia la institucion (Meyer y Allen, como se cito en
Pandya, 2025).
Compromiso Organizacional
Es un comportamiento organizacional, el cual refleja el apego psicologico y la
lealtad que un trabajador siente hacia su empresa (Pandya, 2025).

Consideracion Individualizada
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Se relaciona con la atencion que el lider otorga a las necesidades y exigencias
particulares de cada colaborador (Bass y Riggio, 2006, como se cit6 en Coronado et al.,
2023).

Estimulacion Intelectual

Implica que el lider promueva y crea un entorno laboral que se oriente al
pensamiento critico e innovacion (Bass y Riggio, 2006, como se cit6 en Coronado et al.,
2023).

Influencia Idealizada

Se manifiesta cuando el lider actia como un referente ético y profesional para sus
comparieros, inspirando respeto y admiracion, lo que motiva a que los trabajadores se
identifiquen con la institucion y se comprometan con los objetivos institucionales (Bass
y Riggio, 2006, como se cito en Coronado et al., 2023).

Liderazgo Transformacional

Se caracteriza por desarrollar compromiso, motivacion integral (individual,
grupal y organizacional), autonomia, apoyo emocional, creatividad y confianza en los
integrantes de la organizacion, con el propdsito de que estos Ultimos trabajen de forma
unida y versatil hacia una vision compartida (Coronado et al., 2023).

Motivacion Inspiracional

Capacidad del lider para comunicar una vision institucional clara y atractiva, que
entregue sentido al trabajo del personal, asi como al entusiasmo y optimismo que
transmite frente los desafios organizacionales (Bass y Riggio, 2006, como se citd en

Coronado et al., 2023).
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2.5 Hipotesis de la investigacion

2.5.1 Hipdtesis general

El liderazgo transformacional se relaciona de manera directa y estadisticamente

significativa con el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Barranca, 2026.

2.5.2 Hipdtesis especificas

El liderazgo transformacional se relaciona de manera directa y estadisticamente
significativa con el compromiso afectivo de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Barranca, 2026.

El liderazgo transformacional se relaciona de manera directa y estadisticamente
significativa con el compromiso de continuidad de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Barranca, 2026.

El liderazgo transformacional se relaciona de manera directa y estadisticamente
significativa con el compromiso normativo de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Barranca, 2026.



2.6 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables y dimensiones
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Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Items Nivel de
medicion
Influencia - Conducta ética y moral
- Coherencia entre discurso y acciones 1-4
idealizada - Confianza y credibilidad
- Ejemplo profesional
Se caracteriza por desarrollar
compromiso, motivacion N - Comunicacién de la vision :
integral (individual, grupal y Motivacion institucional 5 g Ordinal,
Variable 1: organizacionfell), aut.orlomia, inspiracional - Ent'usiasmo y optimismo Likert
apoyo emocional, creatividad y - Estimulo al logro de metas
Lid confianza en los integrantes de la - Sentido de mision compartida
\derazgo organizacion, con el propdsito de ] B ] ]
transformacional  que estos Gltimos trabajen de Estimulacion - Fomento de |de§1_s innovadoras
. - . - Pensamiento critico 9-12
fqrma unida y yersatll hacia una intelectual - Solucion creativa de problemas
vision compartida (Coronado et - Apertura al cambio
al., 2023).
Consideracion - Atencion personalizada 13-
- Apoyo y acompafiamiento
individualizada - Desarrollo profesional 16

Reconocimiento individual
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Variable 2:

Compromiso

organizacional

Es un comportamiento
organizacional, el cual refleja el
apego psicolégico y la lealtad
que un trabajador siente hacia su
empresa. Este constructo posee
tres dimensiones de caracter
afectivo, de continuidad vy
normativo, los mismos que
inciden en las actitudes vy
comportamientos del personal.
Ademas, esta integrado por
antecedentes como el liderazgo,
satisfaccion laboral y apoyo
organizacional, resaltando su
influencia en la comprension de
la dindmica del lugar de trabajo
(Pandya, 2025).

Compromiso

afectivo

Identificacién con la institucion

- Sentido de pertenencia
- Orgullo institucional

Satisfaccion con la pertenencia
organizacional

Compromiso de

continuidad

Costos percibidos de salida
Pérdida de beneficios laborales
Escasez de alternativas laborales
Estabilidad laboral

Compromiso

normativo

Lealtad institucional
Sentido de responsabilidad
Compromiso moral
Gratitud hacia la institucion

1-4
Ordinal,
5-8
Likert
9-12
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CAPITULO I

METODOLOGIA

3.1 Disefio metodolégico

El presente estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, ya que busco medir
y analizar numéricamente las variables por medio de instrumentos estructurados,
permitiendo el uso de procedimientos estadisticos para contrastar las hipotesis (Méndez,
2020). Asimismo, adoptd un disefio no experimental, debido a que las variables fueron
observadas y no alteradas de manera deliberada (Hadi, Martel, Huayta, Rojas, y Arias,
2023). En cuanto al nivel correlacional, el estudio busco determinar la existencia y el
grado de correspondencia entre las variables, lo que contribuye a la comprension del

fendmeno organizacional analizado (Bernal, 2022).

3.2 Poblacién y muestra
3.2.1 Poblacion
Estuvo conformada por 1 000 trabajadores de la MPB.
3.2.2 Muestra
Los participantes fueron 278 trabajadores de dicha entidad, tal como se obtuvo en la
siguiente férmula:

Z2PQN

T IN—De? + 22PQ

En donde:
o n =tamafio de la muestra
o Py Q =tienen un valor de 0.5
o Z = valor estandar de 1.96

o N = total de la poblacién
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o e = error estandar de 0.05
Se reemplazan los datos:

~ (1.962)(0.5)(0.5)(1000)
™= (1000 — 1)(0.052) + (1.96%)(0.5)(0.5)

n=278.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos
3.3.1 Técnica empleada
Se aplico una encuesta para obtener informacion directa de un grupo de personas
por medio de un conjunto de preguntas estructuradas, disefiadas para medir opiniones,
percepciones, actitudes o comportamientos respecto a determinadas variables de estudio.
Esta técnica se caracteriza por su estandarizacion, lo que hace posible la cuantificacion
de las respuestas y su subsiguiente andlisis estadistico. Asimismo, posibilita la
recopilacion de datos de manera eficiente y sistematica en un contexto especifico,
contribuyendo a la obtencion de resultados objetivos y comparables (Arias, Holgado,
Tafur, y Vasquez, 2022).
3.3.2 Instrumento
Cuestionario de Liderazgo Transformacional Percibido por Trabajadores Publicos
Estuvo estructurado por cuatro dimensiones y 16 items: 1) influencia idealizada
(items del 1 al 4), 2) motivacion inspiracional (5 al 8), 3) estimulacién intelectual (9 al
12), 4) consideracion individualizada (13 al 16). Ademas, presento cinco respuestas, en
donde 1 es nunca, 5 es siempre.
Escala de Autoevaluacion del Compromiso Organizacional de Trabajadores Publicos
Siguié una estructura tridimensional de 12 items: 1) compromiso afectivo (items
del 1 al 4), 2) compromiso de continuidad (5 al 8), 3) compromiso normativo (9 al 12).

Asimismo, contuvo una puntuacion de cinco: 1 es nunca, 5 es siempre.
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Técnicas para el procedimiento de la informacion
Se efectuaron dos andlisis: descriptivo e inferencial. ElI primero permitio
organizar y resumir los datos obtenidos a través de tablas de frecuencia y porcentajes,
con el fin de describir el comportamiento de las variables. Por su parte, el analisis
inferencial se empled para contrastar las hipétesis planteadas, utilizando pruebas
estadisticas acordes con la naturaleza de los datos, a fin de determinar la existencia y el

grado de asociacion. De este modo, se garantizé la validez y rigor de los resultados.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados
4.1.1 Resultados descriptivos de Liderazgo transformacional

Tabla 2

Liderazgo transformacional

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

Bueno 38 14%
Deficiente 163 58%
Regular 77 28%
Total 278 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 3

Liderazgo transformacional

58%

50%

ams

28%

30%

14%
20%

108 /
0%

BUENO DEFICIENTE REGULAR
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El58% sefiala un nivel deficiente de liderazgo transformacional en la Municipalidad Provincial

de Barranca. Esto indica que, para la mayoria de los trabajadores de dicho municipio, sus jefes

inmediatos no representan un referente de influencia ética, no inspiran ni motivan al equipo,

no estimulan el pensamiento innovador, ni demuestran consideracién e interés por todas las

necesidades individuales del personal. Por otra parte, el 28% sefiala un nivel regular de

liderazgo transformacional en la Municipalidad Provincial de Barranca, mientras que el 14%

indica un buen nivel de liderazgo transformacional.
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Tabla 3
Influencia idealizada

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

Bueno 36 13%
Deficiente 163 59%
Regular 79 28%
Total 278 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 4
Influencia idealizada

59%
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BUENO DEFACIENTE REGULAR

El 59% sefiala un nivel deficiente de influencia idealizada en la Municipalidad Provincial de
Barranca. Esto indica que, para la mayoria de los trabajadores de dicho municipio, sus jefes
inmediatos no se desempefian ni toman decisiones alineadas con principios éticos y morales,
no demuestran coherencia entre lo que dicen y hacen en su gestidn, no tienen capacidad para
generar confianza y credibilidad, y mucho menos abordan conductas referentes o de ejemplo
profesional dentro del entorno de trabajo. Por otra parte, el 28% sefiala un nivel regular de
influencia idealizada en la Municipalidad Provincial de Barranca, mientras que el 13% indica

un buen nivel de influencia idealizada.
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Tabla 4
Motivacion inspiracional

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

Bueno 36 13%
Deficiente 147 53%
Regular 95 34%
Total 278 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 5

Motivacion inspiracional

53%

50%

34%
a0%

13%
20%

10%

0% /

BUENO DEFACIENTE REGULAR

El 53% sefiala un nivel deficiente de motivacion inspiracional en la Municipalidad Provincial
de Barranca. Esto indica que, para la mayoria de los trabajadores de dicho municipio, sus jefes
inmediatos no comunican con claridad ni orientan estratégicamente la direccion u objetivos
institucionales, no muestran entusiasmo y optimismo hacia el futuro de la institucion, no llegan
a estimular el alcance de objetivos dentro del esfuerzo y desempefio laboral, y mucho menos
fomentan el sentido e identificacion con la mision y valores compartidos institucionales. Por
otra parte, el 34% sefiala un nivel regular de motivacién inspiracional en la Municipalidad

Provincial de Barranca, mientras que el 13% indica un buen nivel de motivacion inspiracional.



Tabla b

Estimulacion intelectual

31

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Bueno 43 45%
Deficiente 160 58%
Regular 75 27%
Total 278 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 6
Estimulacion intelectual

58%

50%
a0%
15%
20%

10%

27%

0%

ra

BUENO DEFACIENTE

REGULAR

El 58% sefiala un nivel deficiente de estimulacion intelectual en la Municipalidad Provincial

de Barranca. Esto indica que, para la mayoria de los trabajadores de dicho municipio, sus jefes

inmediatos no fomentan ni estimulan la generacion de ideas innovadoras para la optimizacion

del trabajo, no impulsan el pensamiento critico ante los problemas desde diversas perspectivas

en la toma de decisiones, no valoran ni dan apertura a resoluciones creativas de mejora, y

mucho menos promueven cambios orientados al fortalecimiento de los procesos. Por otra parte,

el 27% sefiala un nivel regular de estimulacion intelectual en la Municipalidad Provincial de

Barranca, mientras que el 15% indica un buen nivel de estimulacion intelectual.
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Consideracién individualizada
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NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Bueno 38 14%
Deficiente 154 55%
Regular 86 31%
Total 278 100%

Nota. Elaboracién propia
Figura7
Consideracion individualizada
55%
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El 55% sefiala un nivel deficiente de consideracion individualizada en la Municipalidad

Provincial de Barranca. Esto indica que, para la mayoria de los trabajadores de dicha entidad,

sus jefes inmediatos no muestran interés ni atencion por las necesidades laborales individuales

en el trabajo, no proporcionan apoyo y acompariamiento ante situaciones laborales dificultosas

presentadas, no promueven ni garantizan oportunidades de desarrollo profesional dentro del

entorno laboral, y mucho menos otorgan reconocimientos individuales por el alcance de logros

de desempefio. Por otra parte, el 31% sefiala un nivel regular de consideracién individualizada

en la Municipalidad Provincial de Barranca, mientras que el 14% indica un buen nivel de

consideracion individualizada.
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4.1.2 Resultados descriptivos de Compromiso organizacional

Tabla 7

Compromiso organizacional

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

Alto 40 14%
Bajo 168 61%
Moderado 70 25%
Total 278 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 8

Compromiso organizacional
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ALTO BAJO MODERADO

El 61% sefiala un nivel bajo de compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial de
Barranca. Esto indica que, la mayoria de los trabajadores de dicho municipio no se identifica
emocionalmente con su entorno laboral, no tiene intencion de permanencia basada en costos o
beneficios, y mucho menos desarrolla y demuestra una internalizacion del deber moral o lealtad
organizacional. Por otra parte, el 25% sefiala un nivel moderado de compromiso organizacional
en la Municipalidad Provincial de Barranca, mientras que el 14% indica un alto nivel de

compromiso organizacional.
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Tabla 8

Compromiso afectivo

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

Bueno 39 14%
Deficiente 158 57%
Regular 81 29%
Total 278 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 9

Compromiso afectivo
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ALTO BAJO MODERADO

El 57% sefiala un nivel bajo de compromiso afectivo en la Municipalidad Provincial de
Barranca. Esto indica que, la mayoria de los trabajadores de dicho municipio no logra sentirse
identificado con los objetivos y valores institucionales, no presenta un sentido de pertenencia
a nivel personal con sus labores y centro de trabajo, no esta orgulloso por formar parte de la
gestion vigente, y mucho menos se siente satisfecho con la pertenencia y experiencia abordada
dentro de la institucion. Por otra parte, el 29% sefiala un nivel moderado de compromiso
afectivo en la Municipalidad Provincial de Barranca, mientras que el 14% indica un alto nivel

de compromiso afectivo.
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Tabla 9
Compromiso de continuidad

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

Bueno 42 15%
Deficiente 129 46%
Regular 107 39%
Total 278 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 10

Compromiso de continuidad
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ALTO BAJO MODERADO

El 46% sefiala un nivel bajo de compromiso de continuidad en la Municipalidad Provincial de
Barranca. Esto indica que, la mayoria de los trabajadores de dicho municipio no cree abordar
una baja de costo u otras consecuencias negativas ante una salida o cambio del lugar de trabajo,
no teme perder beneficios laborales importantes ante una desvinculacion con la municipalidad,
no cree afrontar una escasez de empleo con alternativas laborales similares fuera de su entorno
vigente, y mucho menos valora su permanencia y estabilidad laboral dentro de la institucién.
Por otra parte, el 39% sefiala un nivel moderado de compromiso de continuidad en la
Municipalidad Provincial de Barranca, mientras que el 15% indica un alto nivel de compromiso

de continuidad.
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Compromiso normativo
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NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Bueno 39 14%
Deficiente 149 54%
Regular 90 32%
Total 278 100%

Nota. Elaboracion propia
Figura 11
Compromiso normativo
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El 54% sefiala un nivel bajo de compromiso normativo en la Municipalidad Provincial de

Barranca. Esto indica que, la mayo

ria de los trabajadores de dicho municipio no guarda lealtad

genuina con su actual centro de trabajo, no desarrolla un sentido de responsabilidad hacia la

continuidad laboral dentro de la institucion, no se siente comprometido moralmente para seguir

laburando en su mismo entorno, y mucho menos se siente agradecido con las oportunidades

recibidas a lo largo de su estancia

dentro de la entidad. Por otra parte, el 32% sefiala un nivel

moderado de compromiso normativo en la Municipalidad Provincial de Barranca, mientras que

el 14% indica un alto nivel de compromiso normativo.
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4.1.3 Tablas de Contingenciay Figuras

Tabla 11

Tabla cruzada de Liderazgo transformacional y Compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Alto Bajo Moderado  Total

Liderazgo o 2% 0% 12% 14%
transformacional HetiLIstite 2% 53% 4% 59%
Regular 11% 7% 9% 27%

Total 15% 60% 25% 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 12

Gréfico de barras de Liderazgo transformacional y Compromiso organizacional
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El 53%, 4% y un 2% de los trabajadores encuestados que sefialan un nivel deficiente de
liderazgo transformacional en la Municipalidad Provincial de Barranca, abordan un nivel bajo,
moderado y alto de compromiso organizacional, respectivamente. Por otro lado, el 11%, 9% y
7% que sefialan un nivel regular de liderazgo transformacional en la municipalidad sefialada,
presentan un nivel alto, moderado y bajo de compromiso organizacional, respectivamente. Solo
el 12% y otro 2% que sefialan un buen nivel de liderazgo transformacional, abordan un nivel

moderado y alto de compromiso organizacional, respectivamente.



Tabla 12

Tabla cruzada de Liderazgo transformacional y Compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Alto Bajo Moderado  Total

Liderazgo oo 3% 0% 10% 13%

transformacional HENLEIIE 0% 49% 10% 59%

Regular 11% 8% 9% 28%

Total 14% 57% 29% 100%
Nota. Elaboracion propia

Figura

13

Gréfico de barras de Liderazgo transformacional y Compromiso afectivo
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El 49% y un 10% de los trabajadores encuestados que sefialan un nivel deficiente de liderazgo

transformacional en la Municipalidad Provincial de Barranca, presentan un nivel bajo y

moderado de compromiso afectivo, respectivamente. Por otro lado, el 11%, 9% y 8% que

sefialan un nivel regular de liderazgo transformacional en la municipalidad sefialada, presentan

un nivel alto, moderado y bajo de compromiso afectivo, respectivamente. Solo otro 10% vy el

3% que sefialan un buen nivel de liderazgo transformacional, presentan un nivel moderado y

alto de compromiso afectivo, respectivamente.



Tabla 13

Tabla cruzada de Liderazgo transformacional y Compromiso de continuidad

Compromiso de continuidad

Alto Bajo Moderado  Total

Liderazgo oo 8% 1% 5% 14%
transformacional HetLIEIE 2% 38% 18% 58%
Regular 5% 7% 16% 28%

Total 15% 46% 39% 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura

14

Graéfico de barras de Liderazgo transformacional y Compromiso de continuidad
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El 38%, 18% y 2% de los trabajadores encuestados que sefialan un nivel deficiente de liderazgo

transformacional en la Municipalidad Provincial de Barranca, presentan un nivel bajo y

moderado de compromiso de continuidad, respectivamente. Por otro lado, el 16%, 7% y un 5%

que sefialan un nivel regular de liderazgo transformacional en la municipalidad sefialada,

presentan un nivel moderado, bajo y alto de compromiso de continuidad, respectivamente. Solo

el 8%, otro 5% y el 1% que sefialan un buen nivel de liderazgo transformacional, presentan un

nivel alto, moderado y bajo de compromiso organizacional, respectivamente.
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Tabla 14

Tabla cruzada de Liderazgo transformacional y Compromiso normativo

Compromiso normativo

Alto Bajo Moderado  Total

Liderazgo oo 1% 0% 13% 14%
transformacional HetiLIstite 2% 50% 6% 58%
Regular 11% 4% 13% 28%

Total 14% 54% 32% 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 15

Gréfico de barras de Liderazgo transformacional y Compromiso normativo
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El 50%, 6% y 2% de los trabajadores encuestados que sefialan un nivel deficiente de liderazgo
transformacional en la Municipalidad Provincial de Barranca, presentan un nivel bajo, moderado
y alto de compromiso normativo, respectivamente. Por otro lado, un 13%, el 11% y 4% que
sefialan un nivel regular de liderazgo transformacional en la municipalidad sefialada, presentan un
nivel moderado, alto y bajo de compromiso normativo, respectivamente. Solo otro 13% y el 1%
que sefialan un buen nivel de liderazgo transformacional, presentan un nivel moderado y alto de

compromiso normativo, respectivamente.
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4.1.4 Prueba de Normalidad

Se aplico el estadistico Kolmogorov Smirnov (K-S) para determinar la normalidad de
los datos en base al liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, teniendo en
cuenta que la muestra de estudio supera al estandar minimo de 50, siendo especificamente 278

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca.

Tabla 15

Prueba de normalidad

Variable y Dimensiones — K=S -
Estadistico al Sig.
Liderazgo transformacional 0.151 278 0.000
Compromiso organizacional 0.160 278 0.000
Influencia idealizada 0.206 278 0.000
Motivacion inspiracional 0.122 278 0.000
Estimulacion intelectual 0.182 278 0.000
Consideracion individualizada 0.139 278 0.000
Compromiso afectivo 0.235 278 0.000
Compromiso de continuidad 0.218 278 0.000
Compromiso normativo 0.197 278 0.000

La prueba de normalidad aplicado mediante el estadistico Kolmogorov Smirnov, reunio
unos valores de significancia sumamente inferiores al 5%, determinandose asi, que variables y
dimensiones en base al liderazgo transformacional y compromiso organizacional no cumplen
el supuesto de normalidad. Esto permitio aplicar la prueba en Spearman para las correlaciones

correspondientes del estudio dentro del contexto de la Municipalidad Provincial de Barranca.



42

4.2 Contrastacion de hipotesis
4.2.1 Contrastacién general

Tabla 16
Prueba Rho de Spearman de Liderazgo transformacional y Compromiso

organizacional

Compromiso organizacional
Rho de Spearman 0.716

Sig. (bilateral) 0.000

n 278

Liderazgo transformacional

Se demuestra la correlacion directa y estadisticamente significativa entre el
liderazgo transformacional y compromiso organizacional, con los siguientes valores:
Rho=0.716; p < 0.05. En consecuencia, se confirma que, el liderazgo transformacional
se relaciona de manera directa y estadisticamente significativa con el compromiso

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026.

Figura 16

Gréfico de dispersion de Liderazgo transformacional y Compromiso organizacional
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L
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Asimismo, esta relacion se corrobora ante un acercamiento notable de los puntos

hacia la linea de tendencia mostrada en la figura 16.
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4.2.2 Contrastacion de la primera hipotesis especifica

Tabla 17

Prueba Rho de Spearman de Liderazgo transformacional y Compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Liderazgo transformacional

Rho de Spearman 0.646
Sig. (bilateral) 0.000
n 278

Se demuestra la correlacion directa y estadisticamente significativa entre el

liderazgo transformacional y compromiso afectivo, con los siguientes valores:

Rho=0.646; p < 0.05. En consecuencia, se confirma que, el liderazgo transformacional

se relaciona de manera directa y estadisticamente significativa con el compromiso

afectivo de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026.

Figura 17

Gréfico de dispersion de Liderazgo transformacional y Compromiso afectivo
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Adicionalmente, esta relacién se corrobora ante un acercamiento notable de los

puntos hacia la linea de tendencia mostrada en la figura 17.
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4.2.3 Contrastacion de la segunda hipoétesis especifica

Tabla 18
Prueba Rho de Spearman de Liderazgo transformacional y Compromiso de

continuidad

Compromiso de continuidad
Rho de Spearman 0.585

Sig. (bilateral) 0.000

n 278

Liderazgo transformacional

Se demuestra la correlacion directa y estadisticamente significativa entre el
liderazgo transformacional y compromiso de continuidad, con los siguientes valores:
Rho=0.585; p < 0.05. En consecuencia, se confirma que, el liderazgo transformacional
se relaciona de manera directa y estadisticamente significativa con el compromiso de
continuidad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026.

Figura 18
Gréfico de dispersion de Liderazgo transformacional y Compromiso de continuidad
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Adicionalmente, esta relacién se corrobora ante un acercamiento notable de los

puntos hacia la linea de tendencia mostrada en la figura 18.
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4.2.4 Contrastacion de la tercera hipdtesis especifica

Tabla 19
Prueba Rho de Spearman de Liderazgo transformacional y Compromiso normativo

Compromiso normativo
Rho de Spearman 0.642
Sig. (bilateral) 0.000

n 278

Liderazgo transformacional

Se demuestra la correlacion directa y estadisticamente significativa entre el
liderazgo transformacional y compromiso normativo, con los siguientes valores:
Rho=0.642; p < 0.05. En consecuencia, se confirma que, el liderazgo transformacional
se relaciona de manera directa y estadisticamente significativa con el compromiso
normativo de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026.

Figura 19
Gréfico de dispersion de Liderazgo transformacional y Compromiso normativo
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Adicionalmente, esta relacién se corrobora ante un acercamiento notable de los

puntos hacia la linea de tendencia mostrada en la figura 19.
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CAPITULOV

DISCUSION

5.1 Discusion de resultados

En la presente seccion se analizan e interpretan los resultados obtenidos a la luz
de los objetivos planteados y del marco tedrico desarrollado. En particular, se examina
la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional,
considerando su relevancia en el contexto estudiado. Asimismo, se contrastan los
hallazgos con investigaciones previas, con el propésito de identificar coincidencias,
diferencias y posibles explicaciones que permitan una mejor comprension del fendbmeno

abordado
> En esta investigacion se determina que el liderazgo transformacional se relaciona de
manera directa y estadisticamente significativa con el compromiso organizacional
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026; luego de
calcularse un valor de significancia menor al 5% (p = 0.000), y un coeficiente de
correlacién moderada de 0.716 en Spearman, resultados considerados validos y
confiables. Este hallazgo coincide con Agung y Riana (2024), quienes analizaron el
liderazgo transformacional y su impacto en el desempefio y compromiso
organizacional, indicando como este estilo de liderazgo incrementa el sentido de
compromiso a la vez que maximiza la contribucién en el desempefio laboral (t =
8.013). Asimismo, se coincide con Asencio (2023), quien evalud la relacion del
apoyo organizacional percibido y el compromiso organizacional, evidenciando
cémo este apoyo, propio del liderazgo transformacional, llega a fortalecer el

compromiso del personal, ante una relacion estadistica directa de 0.435 en
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Spearman. Por su parte, Donkor et al. (2022), agregan que estos lideres reducen las
intenciones de rotacion en las organizaciones, por lo que redne un amplio impacto
entre las variables. De esta forma, se aporta evidencia cuantitativa que permite
corroborar como el liderazgo transformacional promueve un ambiente laboral con
alto indice de capacitacién, motivacion y desempefio, a la vez que garantiza un
mayor compromiso organizacional.

» Adicionalmente, se establece que el liderazgo transformacional se relaciona de
manera directa y estadisticamente significativa con el compromiso afectivo de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026; luego de calcularse
un valor de significancia menor al 5% (p = 0.000), y un coeficiente de correlacion
directa y moderada de 0.646 en la prueba de Spearman, resultados considerados
validos y confiables. Este hallazgo coincide con Otarola y Sudario (2024), quienes
indagaron la relacion del liderazgo transformacional con la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Provincial Churcampa, determinando que una relacién directa y
estadisticamente significativa de 0.917 en Rho de Spearman. De esta forma, se
afirma que este tipo de liderazgo no solo incrementa la satisfaccion laboral, sino que
permite aumentar el compromiso emocional que tiene el trabajador para con su
entorno de trabajo.

» Se establece también que el liderazgo transformacional se relaciona de manera
directa y estadisticamente significativa con el compromiso de continuidad de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026; luego de calcularse
un valor de significancia menor al 5% (p = 0.000), y un coeficiente de correlacion
directa y moderada de 0.585 en la prueba de Spearman, resultados considerados
validos y confiables. Este hallazgo coincide con Supit et al. (2024), quienes

indagaron sobre el liderazgo transformacional y la cultura laboral y la influencia que
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ambos aspectos tienen sobre el compromiso individual, indicando un nivel de
incidencia significativa de g = 0.30. De esta forma, se corrobora como este tipo de
liderazgo no solo permite construir una cultura diferenciada y efectiva, sino que
también fortalece el sentido de pertenencia y el compromiso de seguir en la
institucion.

Por Gltimo, se establece que el liderazgo transformacional se relaciona de manera
directa y estadisticamente significativa con el compromiso normativo de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026; luego de calcularse
un valor de significancia menor al 5% (p = 0.000), y un coeficiente de correlacién
directa y moderada de 0.642 en la prueba de Spearman, resultados considerados
validos y confiables. Este hallazgo coincide con Acufia (2021), quien indago el
liderazgo transformacional y su relacion con la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de Santa Anita, determinando una correspondencia directa y
estadisticamente significativa de 0.500 en Rho de Spearman. De esta forma, se
refuerza como este estilo de liderazgo puede acrecentar la satisfaccion del personal,
asi como el compromiso por mantenerse laburando oportunamente dentro de su

organizacion.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

En la presente seccion se exponen las principales conclusiones derivadas del
estudio, en funcion de los objetivos planteados y los resultados obtenidos. Estas
conclusiones sintetizan los hallazgos mas relevantes, destacando su aporte al
conocimiento sobre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, asi

como sus implicancias en el contexto analizado
1. La prueba Rho de Spearman permitio calcular un valor de p = 0.000, determinando
que el liderazgo transformacional se relaciona de manera directa y estadisticamente
significativa con el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Barranca, 2026; esto ante una significancia menor al 5%,
la cual fue evidencia estadistica suficiente para rechazar la “H0” y aceptar la “Ha”.
Adicionalmente, dicha prueba permitié también calcular un coeficiente de correlacion
de 0.716 que indica una relacion de nivel estadistica moderada entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional. Esto revela que, a medida que los
trabajadores perciben en sus jefes inmediatos menores niveles de influencia ética,
inspiracién y motivacioén al equipo, estimulacion del pensamiento innovador, y
consideracion e interés por las necesidades individuales, también presentan menores
niveles de identificacion emocional con su entorno laboral, intencion de permanencia
basada en costos o beneficios, y desarrollo de lealtad organizacional. Esta
correspondencia sugiere una relacién directa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional, cumpliéndose asi, el objetivo de la investigacion dentro

de la Municipalidad Provincial de Barranca.
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2. Se calcul6é un segundo valor de p = 0.000 en la prueba de Spearman, estableciendo
que el liderazgo transformacional se relaciona de manera directa y estadisticamente
significativa con el compromiso afectivo de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Barranca, 2026; ante una significancia menor al 5%, evidencia
estadistica suficiente para rechazar la “Ho1” y aceptar la “Hai”. Asimismo, se calculd
también coeficiente de correlacion de 0.646 que indica una relacion de nivel moderada
entre el liderazgo transformacional y el compromiso afectivo. Esto sugiere que, en la
medida en que los trabajadores perciben menores niveles de liderazgo
transformacional en sus jefes inmediatos, también presentan menores niveles de
identificacion institucional, sentido de pertenencia, orgullo por formar parte de la
gestion, y satisfaccion con la pertenencia y experiencia abordada dentro de la
institucion.

3. Se calculé un tercer valor de p = 0.000 en la prueba de Spearman, estableciendo que
el liderazgo transformacional se relaciona de manera directa y estadisticamente
significativa con el compromiso de continuidad de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Barranca, 2026; ante una significancia menor al 5%,
evidencia estadistica suficiente para rechazar la “Hoz” y aceptar la “Haz”. Asimismo,
se calculé también coeficiente de correlacion de 0.585 que indica una relacion de nivel
moderada entre el liderazgo transformacional y el compromiso de continuidad. Esto
sugiere que, en la medida en que los trabajadores perciben menores niveles de
liderazgo transformacional en sus jefes inmediatos, también consideran menores
niveles en costo asociado al cambio del lugar de trabajo, beneficios laborales
ofrecidos, competitividad organizacional, y estabilidad dentro de la institucion.

4. Finalmente, se calculé un cuarto y ultimo valor de p = 0.000 en la prueba Rho de

Spearman, estableciendo que el liderazgo transformacional se relaciona de manera
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directa y estadisticamente significativa con el compromiso normativo de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2026; ante una significancia

menor al 5%, evidencia estadistica suficiente para rechazar la “Ho03” y aceptar la

“Has”. Asimismo, se calculd también coeficiente de correlacion de 0.642 que indica

una relacion de nivel moderada entre el liderazgo transformacional y el compromiso

normativo. Esto sugiere, en la medida en que el personal percibe menores niveles de
liderazgo transformacional en los jefes inmediatos, también reiinen menores niveles
de lealtad genuina, sentido de responsabilidad, compromiso moral para seguir
laburando en la municipalidad, y agradecimiento con las oportunidades recibidas.

6.2 Recomendaciones

En funcion de las necesidades de mejora reunidas en el presente estudio, se

recomienda a la alta direccion y los jefes inmediatos de la Municipalidad Provincial

de Barranca, en apoyo de las areas de Gestion de Talento Humano y Desarrollo

Organizacional, la implementacion de un Programa Integral de Fortalecimiento del

Liderazgo. Esto con el objetivo de fortalecer tanto el liderazgo transformacional como

el compromiso organizacional de los trabajadores, a través de las siguientes practicas

especificas:

» Capacitar periodicamente al personal sobre este estilo de liderazgo, a través de
talleres, estudios de caso, simulaciones y evaluaciones de avance; esto con el
objetivo de desarrollar competencias en conducta ética, motivacion inspiracional,
coherencia entre el discurso y las acciones, consideracion individualizada y
estimulacion intelectual. Asimismo, esta el feedback 360°, que permite evaluar el
desempefio de los jefes inmediatos, e impulsa un aumento de nivel de confianza,

apoyo, credibilidad y reconocimiento.



52

> Disefiar planes de acompafiamiento y mentoria, de tal forma que los jefes
inmediatos programen reuniones continuas individuales con su equipo y asi
detectar necesidades laborales, orientar su desarrollo profesional y brindar el apoyo
requerido. Esto puede verse perfeccionado con el fortalecimiento de la actual
gestion del talento humano, a traves de la creacion de planes de desarrollo
profesional, acceso a capacitaciones y linea de carrera, a fin de elevar la nocién de
crecimiento dentro de la entidad.

» Establecer un sistema formal de reconocimiento laboral con el cual se valoren tanto
logros individuales como colectivos, mediante incentivos no necesariamente
economicos como certificaciones, reconocimientos publicos y oportunidades de
formacion. Asimismo, mejorar las condiciones organizacionales asociadas al
compromiso de continuidad, esto por medio de beneficios laborales claros,
comunicacion transparente sobre oportunidades, y una estabilidad o permanencia

competitiva garantizada dentro de la institucion.
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ANEXOS
Anexo 1: Matriz de consistencia
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continuidad de los
trabajadores de la
Municipalidad
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2026?
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Provincial de Barranca,
20267

Establecer si el liderazgo
transformacional se
relaciona con el

compromiso normativo de
los trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Barranca, 2026.

El liderazgo
transformacional se
relaciona de manera directa
y estadisticamente
significativa con el
compromiso normativo de
los trabajadores de la
Municipalidad  Provincial
de Barranca, 2026.

Compromiso organizacional (Variable
2)
Dimensién 1: Compromiso afectivo
- Conocimiento de las caracteristicas de los
estudiantes
- Adecuacion curricular
- Definicion de prop6sitos de aprendizaje
- Seleccion de estrategias y recursos
Dimension 2: Compromiso de continuidad
- Atencién a la diversidad
- Dominio del contenido disciplinar
- Gestion del aula y del tiempo
- Aplicacion de estrategias didacticas
activas
Dimension 3: Compromiso normativo
- Participacion en actividades institucionales
- Contribucidn a la gestién educativa
- Comunicacion con la comunidad
educativa
- Trabajo colaborativo
- Corresponsabilidad a las familias

7. Nivel de
medicion:
Ordinal

8. Analisis de
interpretacion de
la informacion:
SPSS Statistics
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Anexo 2: Instrumentos

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PERCIBIDO POR
TRABAJADORES PUBLICOS

Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene como propésito conocer su percepcién con
respecto al liderazgo transformacional de sus superiores de la MPB. Considere el siguiente

puntaje al momento de responder. Gracias.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ITEMS 112(3|4]5

Influencia idealizada

1. El jefe inmediato actua de manera ética en la toma de
decisiones dentro de la municipalidad.

2. El jefe inmediato demuestra coherencia entre lo que dice y lo
que hace en su gestion.

3. El jefe inmediato inspira confianza en el equipo de trabajo.

4. El comportamiento del jefe inmediato genera ejemplo y
respeto entre los trabajadores.

Motivacién inspiracional
5. El jefe inmediato transmite una vision clara sobre los
objetivos de la municipalidad.
6. El jefe inmediato expresa optimismo frente al futuro de la
institucion.
7. El jefe inmediato motiva a los trabajadores a esforzarse por
cumplir las metas institucionales.
8. El jefe inmediato fomenta el compromiso con la misién y
valores institucionales.

Estimulacion intelectual
9. El jefe inmediato incentiva a proponer nuevas ideas para
mejorar el trabajo.
10. El jefe inmediato promueve que los trabajadores
analicen los problemas desde diferentes perspectivas.
11. El jefe inmediato valora las sugerencias
innovadoras del personal.
12. El jefe inmediato impulsa cambios que contribuyen
a mejorar los procesos de trabajo.

Consideracion individualizada
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13. El jefe inmediato se interesa por las necesidades
laborales de cada trabajador.

14. El jefe inmediato brinda apoyo cuando un
trabajador enfrenta dificultades en su labor.

15. El jefe inmediato promueve el desarrollo
profesional del personal.

16. El jefe inmediato reconoce los logros individuales

de los trabajadores.
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ESCALA DE AUTOEVALUACION DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE
TRABAJADORES PUBLICOS

Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene como propdsito conocer su compromiso
organizacional con la MPB. Considere el siguiente puntaje al momento de responder. Gracias.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

ITEMS 112 (3|4]5
Compromiso afectivo
1. Me siento identificado con los valores de la municipalidad.
2. Siento orgullo de pertenecer a la municipalidad.
3. Considero que la municipalidad tiene un significado
personal para mi.
4. Disfruto formar parte de esta institucion.
Compromiso de continuidad
5. Cambiar de institucion tendria consecuencias negativas
para mi situacion laboral.
6. Considero que dejar la municipalidad implicaria perder
beneficios importantes.
7. Me resulta dificil encontrar un empleo con condiciones
similares fuera de la municipalidad.
8. Permanecer en la municipalidad es importante para mi
debido a la estabilidad laboral que me brinda.
Compromiso normativo
9. Considero que es correcto ser leal a la institucion donde

trabajo.

10. Siento la responsabilidad de continuar trabajando
en la municipalidad.

11. Siento una obligacion moral de continuar
trabajando en la municipalidad.

12. Me siento agradecido con la municipalidad por las

oportunidades que me ha brindado.




Anexo 3: Baremaciones

I. Proceso de baremacion de las variables

V1: Liderazgo transformacional
=  Maéaximo: 16(5) = 80
=  Minimo: 16(1) = 16
»= Rango: Maximo — Minimo — R= 80-16= 64
= Numero de intervalos: 3
=  Amplitud del intervalo: A = R/3 — 64/3=21.333

V2: Compromiso organizacional

Maximo: 12(5) = 60

Minimo: 12(1) = 12

Rango: Maximo — Minimo — R= 60-12= 48
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A = R/3 — 48/3=16

I1. Proceso de baremacioén de las dimensiones

D1: Influencia idealizada
=  Maximo: 4(5) =20
= Minimo: 4(1) =4
= Rango: Maximo — Minimo — R=20-4= 16
= Numero de intervalos: 3
=  Amplitud del intervalo: A=R/3 — 16/3=5.333

D2: Motivacién inspiracional

Maximo: 4(5) = 20

Minimo: 4(1) =4

Rango: Maximo — Minimo — R= 20-4= 16
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A=R/3 — 16/3=5.333

D3: Estimulacion intelectual

Maximo: 4(5) = 20

Minimo: 4(1) =4

Rango: Maximo — Minimo — R= 20-4= 16
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A=R/3 — 16/3=5.333

D4: Consideracion individualizada

Maximo: 4(5) = 20

Minimo: 4(1) =4

Rango: Maximo — Minimo — R= 20-4= 16
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A=R/3 — 16/3=5.333
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D5: Compromiso afectivo

Maximo: 4(5) = 20

Minimo: 4(1) =4

Rango: Maximo — Minimo — R= 20-4= 16
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A=R/3 — 16/3=5.333

D6: Compromiso de continuidad

Maximo: 4(5) = 20

Minimo: 4(1) =4

Rango: Maximo — Minimo — R= 20-4=16
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A=R/3 — 16/3=5.333

D7: Compromiso normativo

Méximo: 4(5) = 20

Minimo: 4(1) =4

Rango: Maximo — Minimo — R= 20-4= 16
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A=R/3 — 16/3=5.333
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Anexo 4: Base de datos
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