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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
que existe entre la percepcion de liderazgo y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Empresa Pablica de Aseo y Gestion Ambiental del canton Latacunga.
Se trabajo con una poblacion de estudio de 90 trabajadores, entre hombres y mujeres, de
las &reas administrativa y operativa de la mencionada empresa a, los cuales, se les
aplicaron dos instrumentos cuantitativos. Para la variable percepcién de liderazgo se
utilizé el Cuestionario de Percepcion de Liderazgo de Mellado Ruiz (2005) y para la
variable compromiso organizacional, se utiliz6 la Escala de Compromiso Organizacional
de Meyer, Allen y Smith (1997). Tras la aplicacion de los instrumentos, se pudo
determinar que los colaboradores de la organizacion tienen una percepcion de un
liderazgo caracterizado por la participacion en la toma de decisiones, mientras que en lo
referente al compromiso organizacional se determind que el tipo de compromiso
normativo es el mas representativo en forma general por parte de los trabajadores. De la
correlacion realizada mediante el programa estadistico SPSS, se obtuvo que existe un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0,581, lo que demuestra que existe una

correlacion moderada entre las variables de estudio.

Palabras clave: Compromiso, percepcién de liderazgo, relacion
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ABSTRACT

The general objective of this research work was to determine the relationship between the
perception of leadership and the organizational commitment of the workers of the Public
Company of Hygiene and Environmental Management of Latacunga. A sample of 90
workers was used, men and women, from the administrative and operational areas of the
company where two quantitative instruments were applied. For the variable perception of
leadership, the Leadership Perception Questionnaire of Mellado Ruiz (2005) was used
and for the variable organizational commitment, the Organizational Commitment Scale
of Meyer, Allen, and Smith (1997) was used. After the application of the instruments, it
was possible to determine that the employees of the organization have a perception of a
leadership characterized by participation in decision-making, while in relation to the
organizational commitment it was determined that the type of normative commitment is
the most representative in general by the workers. From the correlation carried out using
the SPSS statistical program, it was obtained that there is a Pearson correlation coefficient
of 0.581, which shows that there is a moderate correlation between the study variables.

Keywords: Commitment, perception of leadership, relationship



INDICE

DECLARACION Y AUTORIZACION ......oovvriirrieinieeeineessesesesessesssssesessssessssesssenns iii
DEDICATORIA ..ottt bbbt eneans iv
AGRADECIMIENTO ...ttt sttt e e e snae e e nneeas v
RESUMEN ...ttt e b e e et e e e re e e e se e e e neeeanes vi
ABSTRACT .ottt sttt st bbbt e bt ene ettt re e s vii
INTRODUGCCION ......cooiiuiieirieneeiesesessesesssse sttt essasssasssnees 1
CAPITULO 1. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA ...coooviirineineieieieeiseieeieeens 3
1.1. Conceptualizacion del [Iderazgo.........ccoveiereiiiieieiie e 3
1.1.1. PercepcCion del HArazgo........ccocoveiuieiuiiie et 5
1.2. Teorias del HAErazZgo ........cccooveiiiiiieiiece et 5
1.2.1. Teoria del liderazgo SitUaCIONAL............ccceiiiiiiinieiic e 5
1.2.2. Estilos de liderazgo segun Kurt LEWIN........cccciieieiniieineneneeese s 6
1.2.3. Liderazgo transacCional............cceiieiiiieiicie e 7
1.2.4. Liderazgo transformacional.............cccccceiiiii i 8
1.3. Conceptualizacion del compromiso organizacional ..............ccoceoeivreneinienencinnennns 9
1.3.1. Teoria del compromiso organizacional de Meyery Allen ..........ccccoceovveneiinennn. 11
1.3.2. Factores que influyen en el compromiso organizacional ..............ccccceeeevveiieennnne 12
1.4. Estado del arte de liderazgo y compromiso organizacional .............c.ccccccceeveiieennene 13

1.4.1. Importancia de la relacién entre el liderazgo y el compromiso organizacional ... 15

CAPITULO 1. DISENO METODOLOGICO ..o 17
2.1. Enfoque, modalidad, diSER0 Y COME. ......ccveviiiiiiieie e 17
2.2. PODIACION € INSLIUMENTOS ... eieieiiiieeiesicee et 18
2.2.0. IMIUBSEIA ...ttt ettt ettt nbe et e et e e e nte e nbe e e nbeesneeennee s 18
2.2.2. DescripCion de 10S INSTIUMENTOS.........cueiviieriiirieieeeie et 20
2.2.3. Aplicacion de INSTFUMENTOS ........cciviiieii et 22
2.3, PrOCEAIMIBNTO .......eiiieieitie ittt sbe et e e sne e e 22
CAPITULO HI. RESULTADOS ...ttt 24
3.1, ANALISIS UESCIIPTIVOS ...ttt bbbttt sb e 24
3.1.1. Analisis de Resultados de Percepcion de liderazgo.........ccccoceevveveevieiieceeniecnnee. 24
3.1.2. Analisis de Resultados de Compromiso Organizacional................ccccceeeevernnnnn. 25

3.2. ANALISIS COITEIACIONAIES .......ceeeeeeeeee s 26



3.3. DiSCUSION de reSUITATU0S ......ccuveueeiieieie ittt 29
CONCLUSIONES. ...ttt e e sbesaesnesreereens 31
RECOMENDACIONES ... .ottt snae e nnne e 32
BIBLIOGRAFIA ...ttt sttt 33
ANEXOS ..ottt bttt nes 39



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Resumen de [a conceptUalizacion ..........cooccviiiiieiiiie et 11
Tabla 2. Resumen de 12 PobIaciOn........cooiiiiieciiie e e 18
Tabla 3. Delimitacion de 1a MUESEA.....ccii i e e s sreeeeeeaes 18
Tabla 4. Descripcion de los trabajadores que componen la muestra de estudio. ..........c.uue....... 19
Tabla 5. Descripcion de los trabajadores por edad.........ccueeeieciiiiinciiee e 19
Tabla 6. Descripcion de [0s trabajadores POr SEX0 ......ciivciiieiiciiieiiieee et 20
Tabla 7. Descripcion de los trabajadores por instrucciéon formal .........coccoveeiviiiieiccieee e, 20
Tabla 8. Anélisis de fiabilidad de la prueba de percepcion de liderazgo. (Mellado-Ruiz, 2005) 21
Tabla 9. Andlisis de fiabilidad de la Escala de compromiso organizacional. (Meyer & Allen,
S PO P PP 22
Tabla 10. Descripcidn de los trabajadores evaluados para el estudio. .......ccccceeeevvcciiiieeeieencnnns 23
Tabla 11. Aplicacién de percepcion de liderazgo. (Mellado Ruiz, 2005)........ccccceecieeeciveecveeennnen. 24
Tabla 12. Aplicacidn de Escala de Compromiso organizacional. (Meyer, Allen y Smith 1997)... 25
Tabla 13. Tabla de correlacion de variables. .........cocciiiiieiiii i 26
Tabla 14. Tabla de correlacion de la Percepcidon de liderazgo y el Compromiso Afectivo.......... 27
Tabla 15. Tabla de correlacion de la Percepcion de liderazgo y el Compromiso Normativo...... 28
Tabla 16. Tabla de correlacién de la Percepcién de liderazgo y el Compromiso de Continuidad.



INTRODUCCION

La percepcion de liderazgo hace referencia a la informacién o estimulos que los
trabajadores reciben por parte del lider que les permite llevar a cabo una interpretacion

con el fin de determinar el estilo de liderazgo que se ejerce en la organizacion.

Por otra parte, el compromiso organizacional se entiende como como el nivel de
implicacion o identificacion que posee en trabajador con la organizacion mediante la
aceptacion de los objetivos o valores de esta. Parra (2011), define el lider como aquella
persona con capacidad de optimizar el uso de las técnicas y métodos para el trabajo
pedagdgico en beneficio del mejoramiento de la calidad productiva. En la empresa
EPAGAL, se extienden los casos de la disminucion en el compromiso organizacional de
sus trabajadores relacionado con la percepcion de liderazgo, debido a la contratacién de
nuevos profesionales en las diferentes areas de jefatura, por lo que es necesario determinar

la relacion que existe entre estas dos variables, sea esta positiva o0 negativa.

El &rea de talento humano manifiesta la necesidad de un estudio de estas caracteristicas,
se necesita saber si el tipo de liderazgo que se lleva a cabo en la empresa, afecta a los
trabajadores de tal manera que se vea comprometido su compromiso con la organizacion,
pues hay actitudes de desorganizacién en el cumplimiento de actividades, poca iniciativa
y participacion de los trabajadores; se espera que el lider resuelva las dificultades y de
forma verticalmente jerarquica, no hay interés en que los trabajadores emitan sus criterios
para solucionar dificultades que se detecten. Por lo tanto, hay tension entre el lider y los
trabajadores y esto se percibe como un bajo compromiso con la empresa publica de

servicios.

Un estudio realizado con personal docente en Tarapoto hallé que el mostrar conductas de
liderazgo se vinculaban a mayores niveles de compromiso con el centro laboral (Loza,
2014). Una percepcion de liderazgo inadecuado incide negativamente en los trabajadores
debido a que estos tienen como referencia al lider a la hora de llevar a cabo sus procesos
laborales, por lo que, de ser inadecuado, el compromiso de los trabajadores con laempresa
se ve afectado, lo que podria incidir en los demas procesos dentro de la organizacion. Por
lo tanto, el problema cientifico radica en la dificultad por parte de los trabajadores en

mantener una buena relacion de trabajo con el lider: ;Cémo es la relacion entre el



liderazgo y el compromiso organizacional en la Empresa Publica de Aseo y Gestion

Ambiental del canton Latacunga?

Por todo lo antes mencionado se justifica la necesidad de plantear una hipotesis de trabajo,
la misma se formula de la siguiente manera: Una percepcion positiva de liderazgo se
relaciona con el fortalecimiento del compromiso organizacional de los trabajadores de la
Empresa Publica de Aseo y Gestion Ambiental del cantén Latacunga; de esta manera se
evidencia la presencia de la variable independiente: percepcion de liderazgo y la variable

dependiente: compromiso organizacional.

Por lo tanto, el objetivo general del presente trabajo es relacionar la percepcion de
liderazgo y el compromiso organizacional de los trabajadores en una empresa publica de
servicios del cantén Latacunga donde se pretende realizar la presente investigacion; para
lo cual se establecen como objetivos especificos: primero fundamentar los referentes
tedricos y metodologicos de la percepcion de liderazgo y el compromiso organizacional,
segundo diagnosticar la percepcién de liderazgo y el compromiso organizacional en la
empresa publica de servicios del canton Latacunga y tercero Evaluar la relacion entre la
percepcion de liderazgo con el compromiso organizacional de los trabajadores en la

empresa publica de servicios del cantdn Latacunga.

Como parte final del trabajo, se entrega un informe con los resultados de la investigacion
al departamento de recursos humanos de la institucién que bridé el apoyo para la
investigacion. Por todo lo anteriormente mencionado, se justifica plenamente el

desarrollo del presente proyecto de investigacion.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA
1.1. Conceptualizacion del liderazgo

El liderazgo en las organizaciones se ha convertido en un factor a tener muy en cuenta en
el ambiente laboral. Esto debido a los resultados que en estudios han reflejado la gran
incidencia que teiene la figura del lider en sus colaboradores. En el contexto
organizacional, se han realizado numerosas investigaciones en, las cuales, en base a los
resultados obtenidos, se ha evidenciado una relacion entre el estilo de liderazgo ejercido

con al nivel de compromiso organizacional de los trabajadores.

El liderazgo es un término ampliamente estudiado y con un sin ndmero de definiciones.
Gbmez-Rada (2002) explica que en sus origenes el lider era considerado un enviado de
los dioses que regian su conducta de guia. Se veia al lider como a un semidiés encargado
de revelar verdades y transmitirselas a sus seguidores.

Segln Chiavenato (2007), el liderazgo se pude definir como la capacidad de influir sobre
un individuo o grupo de personas; para ello es necesario identificar los patrones de
competencia, lo que genera compromiso y motivacién, para el logro de los objetivos

comunitarios e individuales.

Por otra parte, Hellriegel (citado en Botero, 2011) sostiene que “el liderazgo es una
relacion de influencia entre lideres y seguidores, que se esfuerzan por un cambio real y

resultados que reflejan sus propdsitos compartidos™ (p. 15).
French y Bell (1996) exponen:

El liderazgo es un proceso altamente interactivo y compartido, en éste los
miembros de todos los equipos desarrollan habilidades en un mismo proceso;
implica establecer una direccion, vision y estrategias para llegar a una meta,
alineando a las personas y al mismo tiempo motivandolas. (citado en Gomez-
Rada, 2002, p.64)

Por su parte Kotter (1999, citado en Lazzati, 2003) conceptualiza al liderazgo con un
enfoque mas administrativo y destaca el aspecto estratégico y el planteamiento de una
vision a la vez que realza, que se sostendria el sistema existente, planeado, presupuestado,
organizado, administrar el personal, controlar y resolver problemas. Entre otras
definiciones, esta la de Davis & Newstrom (2001), que afirman que el liderazgo es el
proceso que consiste en influir y apoyar a los demas para que sigan al lider y se muestren

con disposicion para hacer todo aquello que sea necesario.



Bass (1990, citado en Cuadrado, 2001) explica que los estilos de liderazgo o de direccion
son las formas alternativas en que los lideres estructuran su conducta interactiva para
Ilevar a cabo sus roles en tanto a lideres. Segun esta definicion, el estilo de liderazgo se
refiere a las formas de estructurar la conducta del liderazgo; aun asi, no se confunde el
estilo de liderazgo con conducta de liderazgo, la conducta es mas concreta y especifica

que el estilo.

Como se infiere de las definiciones de estos autores se trata de una interaccion directa
entre la persona considerada como lider y el resto de las personas que conforman un
grupo. Esta relacion se da de forma positiva o negativa, esto depende del liderazgo que
se ejerza en la organizacion. Por otra parte, es importante determinar si la figura de lider
esta bien definida y no se confunde con la de jefe, puesto que es muy usual el creer que
estos dos conceptos hacen referencia a una misma definicion. Segin Bennis y Nanus
(1985) el lider es la representacion de la autoridad informal, enfocada en las emociones y
el desarrollo; mientras que el jefe es la autoridad institucional enfocado en recursos fisicos

y materiales orientado en la gestion.

Dada esta definicion se entiende que, un lider es una persona aceptada y reconocida por
los que lo rodean, que se encarga de la consecucion colectiva de los objetivos sin
descuidar el bienestar de los trabajadores. Es por esto, que la figura del lider tiene un valor
agregado dentro de las organizaciones, debido a que no solo guia a los colaboradores
hacia el cumplimiento de los objetivos establecidos, y a su vez, ayuda al desarrollo de los
profesionales, lo que genera un sentimiento de reconocimiento que a su vez repercute en

su nivel compromiso para con la organizacion.

Por lo anteriormente mencionado, no es de extrafiar que la figura del lider haya tomado
un papel protagonista en las organizaciones actuales, esto debido a que se ha dejado en el
pasado la vision de que los trabajadores son simple mano obrera que realiza su trabajo,
para pasar a una vision mas humanista en, la cual, se toman en cuenta las habilidades
individuales de los trabajadores potenciandolas y de esta manera ayudar al desarrollo
profesional del mismo, pero a su vez mejorar y capacitar al capital humano con el que
cuenta la empresa para incidir directamente en un mejor cumplimiento de actividades que

a su vez repercuten en el cumplimiento de los objetivos generales.



1.1.1. Percepcion del liderazgo

Como primer punto, se aborda el término de percepcion, el cual, se define como “una
sensacion interior que resulta de una impresion material producida en los sentidos
corporales” (Real Academia Espafiola, s.f., definicion 2). En otras palabras, la percepcién
es el mecanismo mediante, el cual, el ser humano es capaz de interceptar informacion del

exterior con el fin de interpretarla y llevar a cabo una representacion propia de la realidad.

Al unir los conceptos de liderazgo, anteriormente citados, con el presente referente a la
percepcion, se infiere que el termino de Percepcion de Liderazgo hace referencia a la
informacidn o estimulos que los trabajadores reciben por parte del lider que les permite
llevar a cabo una interpretacion con el fin de determinar el estilo de liderazgo que se
ejerce en la organizacion. Por ejemplo, si el lider refleja a sus trabajadores actitudes de
poca flexibilidad, poca apertura a sugerencias 0 comentarios y un estilo unidireccional,

los trabajadores interpretaran que se da un tipo de liderazgo autocratico.

Es por esto por lo que la percepcién de liderazgo es un factor sumamente importante en
las empresas, si un trabajador tiene la percepcion de que trabaja bajo el mando de un lider
autocratico, estricto y sin existencia de comunicacién entre colaboradores, se va a ver
comprometido su nivel de compromiso, por lo que es necesario una evaluacion periddica
del factor para verificar que se lleve a cabo un estilo de liderazgo adecuado que no limite

en lo absoluto a los trabajadores.

1.2. Teorias del liderazgo

A lo largo de los afios, se han formulado multiples teorias del liderazgo que se adaptado
y modificado segun la época y el contexto en el que se han desarrollado, a continuacion,

se mencionaran las mas relevantes.

1.2.1. Teoria del liderazgo situacional

Esta teoria se centra en la relevancia que tienen las variables situacionales en el proceso
de liderazgo. Pascual, 1987 (citado en Sanchez, 2010) sostiene que no existe un perfil de
personalidad ideal de un/a lider. Se tiene muy en claro que ningun estilo de liderazgo es
valido para todo tipo de situaciones por lo que son tratados de un modo distinto. En esta
teoria del liderazgo se distinguen cuatro estilos posibles que ponen en evidencia el estilo

de direccidn que se da en el control que ejerce el directivo sobre sus subordinados:



Ordenar: Este estilo se caracteriza por la emision de instrucciones especificas por parte

del directivo y una supervision de cerca en el desarrollo del trabajo.

Persuadir: Este estilo se caracteriza por la explicacion a los subordinados de las decisiones

tomadas por el superior y se dan a conocer las ventajas de cumplir con lo que se les pide.

Participar: Este estilo se caracteriza por la competencia de ideas entre el directivo y los
subordinados por lo cual se facilita el dialogo para llegar a una decisién en conjunto

mediante una planificacion colectiva.

Delegar: Este estilo se caracteriza por dar la libertad al subordinado en la toma de

decisiones sobre el actuar para la consecucion de los objetivos generales y personales.

Segun menciona Sanchez (2000), la TLS se basa en la nocion de que la conducta
apropiada del lider depende de la Madurez de los subordinados; esto es, de la
competencia, la experiencia, la motivacion y el interés de los subordinados para
desempefiar las tareas encomendadas y asumir responsabilidades. Asi, a una madurez baja
le corresponde un estilo directivo como Ordenar, si ésta es de baja a moderada el estilo
prescrito es Persuadir, y con niveles mas altos de madurez el lider manifiesta un estilo de

Participar o de Delegar si la madurez es alta.

1.2.2. Estilos de liderazgo segun Kurt Lewin

Kurt Lewin (citado en Zuzama, 2017) en su estudio sobre el liderazgo identifico tres

estilos:

El liderazgo autoritario parte de la base en, la cual, el lider delimita todas y cada una de
las normas. En esta clase de liderazgo, es posible que se manifieste la frustracion y la
agresion, no llegan a un consenso grupal y se presenta una obediencia en cuanto al lider.

Los resultados disminuyen con el paso del tiempo, aunque al principio fueran elevados.

Para Kurt Lewin, 1939 (citado en Sanchez & Barranza, 2015), en el liderazgo autoritario,
el lider concentra todo el poder y la toma de decisiones. Es un ejercicio de liderazgo
unidireccional, donde los seguidores obedecen las directrices que marca el lider: La figura
suprema es el lider autoritario por, el cual, entran y pasan todas las decisiones, sin

importarle ninguna aportacion por parte de sus trabajadores.

El liderazgo democratico es lo opuesto al liderazgo anterior. En este liderazgo el lider

solamente apoya y da orientaciones al grupo. Por lo tanto, todas y cada una de las normas



se deliberan y se resuelven en el grupo. Se encuentra mejor ambiente y existe un trato
amistoso. Los resultados crecen paulatinamente, aunque fueran inferiores al principio.
Lopez & Morales (2014), sefialan que en el estilo democratico el directivo mantiene un
equilibrio entre autoridad y la libertad de los empleados que participan en la toma de
decisiones. Por otra parte, Ayaub, 2011 (citado en Pacsi, Estrada, Perez & Cruz 2014)
menciona que este tipo de liderazgo toma las decisiones sobre las actividades y los
trabajos, sin tomar en cuenta la opinion de sus subordinados. Como resultado, este tipo
de liderazgo obtiene unos resultados inferiores a los alcanzados bajo el liderazgo

autoritario.

El liderazgo laissez-faire o liberal se da cuando el lider no toma ningun tipo de decision
0 mandato, con respecto al grupo. Apenas interviene el lider, aunque posea todas las
informaciones necesarias. En este tipo de liderazgo se crea la rivalidad entre comparfieros
y, en consecuencia, se obtienen resultados muy bajos. Campos & Campos (2015)

mencionan que:

Es un estilo cargado de cariz negativo en el que los jefes no aportan pautas de
trabajo, dejando a los empleados libertad de actuacion y toma de decisiones,
generando con ello, ademas un desconcierto generalizado y recayendo toda la
culpa del personal subordinado es una constante. (p.86)

Se infiere de lo expresado en que el modelo de liderazgo laissez-faire es un modelo para
nada conveniente, sobre todo cuando se quiere llevar a cabo cualquier tipo de direccion y

llegar a los objetivos marcados previamente.

1.2.3. Liderazgo transaccional

Figueroa (2012) define al liderazgo transaccional como el intercambio de recompensas
constructivas o correctivas o evitacion de disciplina para el acatamiento del seguidor. Este
tipo de liderazgo se caracteriza por una relacion de influencia de tipo econémico y, como
menciona Cardona (2000), en esta relacion el colaborador interactta con el lider
Unicamente por motivacion extrinseca. Este tipo de liderazgo esta caracterizado por el
cumplimiento de metas y objetivos en una dindmica laboral de trabajo bajo presion.
D’Alessio (2010) menciona que, los lideres transaccionales exhiben comportamientos
asociados a transacciones constructivas y correctivas. El estilo constructivo es llamado

recompensa contingente y el estilo correctivo gerencia por la excepcion.



Como menciona el autor una caracteristica de este tipo de liderazgo consiste en la
aplicacion de los premios y castigos por lo que se asemeja al acondicionamiento operante
basado en el estimulo-respuesta, se condiciona al colaborador para el cumplimiento de

las tareas.
Este tipo de liderazgo transaccional consta de cuatro dimensiones:

a) Recompensa o refuerzo contingente: El lider transaccional establece una relacion
del objetivo con la recompensa, pone de manifiesto las expectativas, entrega los
recursos a los seguidores, establece objetivos por consenso, especificos, medibles,
realistas, a ejecutarse en un tiempo determinado, y asigna varios tipos de
recompensas por un desempefio exitoso.

b) Gestion activa por excepcion: El lider transaccional controla el trabajo de sus
subordinados, verifica desviaciones a las reglas y aplica acciones correctivas para
prevenir errores.

c) Gestidn pasiva por excepcion.: El lider transaccional interviene solo cuando el
resultado no es el esperado.

d) Laissez — Faire: El lider provee de un entorno donde los subordinados cuentan
con muchas herramientas disponibles para tomar decisiones. El lider no toma

decisiones y el grupo carece de direccion.

En conclusién, el liderazgo transaccional se da como una relacién de intercambio de tipo
econdmico, entre el lider y sus seguidores con motivacion extrinseca, lo que establece
pardmetros que regulan las expectativas de cada una de las partes a cambio de un valor
por el trabajo realizado.

1.2.4. Liderazgo transformacional
Para Chacon (2011):

El lider transformacional se esfuerza en reconocer y potenciar a los miembros de
la organizacion y se orienta a transformar las creencias, actitudes y sentimientos
de los seguidores, pues no solamente gestiona las estructuras, sino que influye en
la cultura de la organizacion en orden a cambiarla. (p.151)

El liderazgo transformacional es una de las teorias de liderazgo que mas se trabaja en la
actualidad. Se define como una relacion de influencia de tipo social con motivacion
intrinseca que propone el cambio de la idea original, actual, por una vision de futuro que

influencia a los seguidores a través de nuevas ideas. Como menciona Garcia-Rubiano



(2011), la funcion del lider tiene un rol no delegable en la instrumentalizacion de un
cambio, al tener en cuenta elementos como la creacion de una vision compartida. Uno de
los aspectos fundamentales en esta teoria es la capacidad del lider de alinear los objetivos
personales de los colaboradores con los de la organizacion mediante el uso del

compromiso.
Bass y Ribas (1996) categorizan los componentes del liderazgo transformacional en:

a) Influencia idealizada: Los lideres que posean caracteristicas tales como el respeto,
la confianza y generen admiracion, se van a convertir en un ejemplo a seguir para
sus colaboradores. Como menciona D’Alessio (2010), un punto a favor de los
lideres transformacionales es que consideran las necesidades de sus seguidores,
por encima de las suyas.

b) Motivacion inspiracional: Los lideres valoran y reconocen el trabajo de sus
seguidores, transmiten optimismo y alientan al grupo a las acciones en comin que
permite la consecucion colectiva de metas.

c) Estimulacion intelectual: el lider fomenta la retroalimentacion en las funciones y
acciones de sus colaboradores lo que genera proactividad.

d) Consideracion individual: El lider se preocupa por la motivacion individual de las
personas manteniéndolos en un ambiente de estimulos constantes.

e) Otros factores importantes: El carisma del lider es un factor determinante en la
relacién de cercania que se va a dar entre €l y sus colaboradores lo cual se traduce
en la manifestacion de confianza y relacion directa entre las demandas del grupo
y la mision generada por el lider.

1.3. Conceptualizacion del compromiso organizacional

Desde el punto de vista organizacional, es importante conocer la relacion que existe entre
los individuos y la organizacion en, la cual, se desempefian como profesionales. A lo largo
de los afios se han realizado numerosos estudios para definir conceptos que intenten dar
explicacion a estos lazos, por lo que se identifica al Compromiso Organizacional como el

mas indicado para analizar el grado de vinculacién de los trabajadores con la empresa.

Como primer punto, es necesario entender, bajo las definiciones de autores que han
investigado anterior mente el tema planteado, la conceptualizacién del Compromiso

organizacional.
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Segun Hellriegel, 1999 (citado en Edel & Garcia, 2007) define el compromiso
organizacional como el nivel de implicacion del colaborador con la organizacién en
cuenta la aceptacion de los objetivos y valores organizacionales, la predileccién de
esfuerzo para lograrlo, y el sentido de pertenencia con la institucion. Es por esto, que el
compromiso organizacional resulta un factor fundamental para tener en cuenta en las
organizaciones pues de nada sirve tener a profesionales altamente calificados para su
puesto de trabajo si no tienen desarrollado un sentimiento de compromiso, esto repercute
de forma negativa en su productividad lo que compromete el cumplimiento de los

objetivos generales de la organizacion.

Segun Bayona, Legaz & Modorran (1999), el compromiso organizacional aglutina
diferentes aspectos relacionados con el apego afectivo a la organizacion, con los costes
percibidos por el trabajador asociados a dejar la organizacion y con la obligacion de

permanecer en la organizacion.

Asi mismo, Robbins y Judge (2009, citado en Hernandez, 2018) mencionan que el
compromiso organizacional es el sentimiento mediante, el cual, el trabajador se identifica
con la organizacion al igual que con sus metas, con el objetivo de permanecer en esta.
Los autores mencionan que la importancia de este factor radica en el impacto en la
productividad del colaborador, lo que genera condiciones dptimas para la organizacion,

para adecuarse a los constantes cambios del entorno.

Los autores hacen una clasificacion propia de los tipos de compromiso organizacional
basandose en modelo expuesto por Meyer y Allen (1997) que se detallan mas adelante en
la investigacion. Estos tipos de compromiso organizacional son independientes entre si y
se desarrollaran a partir de la fuerza e identificacion que cada uno de los trabajadores

tengan con la empresa.

Primero, se hace referencia al compromiso normativo, el cual, se entiende como la
adhesion emocional del empleado hacia la empresa. En segundo lugar, se menciona el
compromiso calculado en, el cual, la persona tiene a consideracion la inversién del tiempo
y el esfuerzo en la empresa, el cual, se pierde al momento de abandonar su puesto de
trabajo. Por ultimo, el compromiso normativo, que no es mas que la reciprocidad por

parte del trabajador a una empresa como consecuencia de los beneficios obtenidos.
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1.3.1. Teoria del compromiso organizacional de Meyer y Allen

Para la presente investigacion, se toma como referencia la Teoria del Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen 1997, (citado en Edel & Garcia, 2007), la cual, se baba
en la postulacion de tres tipos de compromiso existentes en los trabajadores, los cuales,

son: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Tabla 1. Resumen de la conceptualizacion

Compromiso organizacional
Continuidad Normativo Afectivo
Orientacion basada en Obligacion o responsabilidad | Orientacion afectiva, deseo
costos y necesidad moral
Vinculo, fruto de las Obligacién moral, Recompensas psicoldgicas.
inversiones a lo largo del desarrollada por el Atadura emocional del
tiempo. Pocas alternativas colaborador, al ser retribuido | empleado. Identificacion e
laborales. con beneficios por la implicacién a la organizacion.
organizacion.

Fuente: Hurtado (2017, p. 19).

El compromiso afectivo ha sido el méas estudiado a lo largo de los afios. Meyer y Allen,
1997 (citado en Hurtado, 2017) mencionan que el componente afectivo del compromiso
organizacional se refiere al vinculo psicoldgico a través de una atadura emocional del
empleado y una identificacibn como una implicacion a la organizacion. Es decir, el
trabajador posee una conducta de implicacion y lealtad derivados del componente

afectivo.

El compromiso de continuidad segin Hurtado (2017), se refiere a la conciencia de los
costos asociados con el abandono de la organizacion. Los empleados, cuyo enlace
principal de la organizacion se basa en el compromiso de continuidad, permanecen en
ella porque tienen que hacerlo. No asocia el término Costo Unicamente con la parte
econdmica. Es decir, el trabajador siente que ha dado mucho a la organizacién y perderia
todo lo conseguido con su salida de la empresa por lo que considera permanecer en la

organizacion por un periodo mas largo de tiempo.

El compromiso normativo se entiende como el sentimiento de obligacion de continuar
con el empleo. Es decir, los trabajadores sienten que es su deber quedarse en su puesto de
trabajo. Este tipo de compromiso organizacion se caracteriza por la creencia del

trabajador de que permanecer en la organizacion es lo correcto.
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Para Meyer y Allen, 1997 (citado en Hurtado, 2017):

Los estados psicoldgicos que caracterizan las tres formas de compromiso no son
mutuamente excluyentes; por esta razén, se refiere a componentes del
compromiso organizacional y no tipos, parece mas razonable que un empleado
pueda experimentar las tres formas de compromiso en grados variables. (p.19)

Para explicar esto, se expone el siguiente ejemplo: un trabajador siente el deseo y a la vez
la necesidad de permanecer en su puesto de trabajo, pero no tiene un sentimiento de
obligacion por hacerlo, mientras que otro, siente un poco de deseo y de permanecer en su

puesto de trabajo, pero una gran necesidad y obligacion de hacerlo.

1.3.2. Factores que influyen en el compromiso organizacional

En el &mbito laboral, existen diferentes factores que llegan a incidir de manera positiva o
negativa en el compromiso organizacional de los trabajadores. Segiin Romo (2016), estos
factores son la comunicacidn, la identificacidn con la filosofia organizacional, el apoyo

organizacional y la relacion del empleado con el lider.

Para Ayodn, 2006 (citado en Romo, 2016), la comunicacién es un elemento vital en la
organizacion y si se desea tener una mayor productividad, es necesario contar con un
sistema de comunicacion. Para lograrlo, el experto tiene que considerar el contexto del
receptor o publicos a los que van dirigidos. Es decir, al momento de transmitir la
informacion se tiene en cuenta el conocimiento que tienen los trabajadores sobre el tema
al tomar en cuenta el nivel cultura, los valores o las ideas de los trabajadores. Como un
ejemplo concreto dentro de la presente investigacion, se diferencia el nivel sociocultural
que tienen los trabajadores en el area administrativa y el nivel que tienen los trabajadores
del area operativa, con los trabajadores del area administrativa existe un intercambio de
informacion y comunicacion mediante un Iéxico més técnico, mientras que con los
trabajadores del area operativa se es mucho mas cuidadoso al momento de transmitir la
informacidn mediante la utilizacion de un lenguaje mas sencillo y comprensible para que

no se dé lugar a equivocaciones o malentendidos.

En lo referente a la filosofia organizacional, es importante que el trabajador comparta
valores como la lealtad, honestidad, puntualidad y responsabilidad para generar un grado
extra de compromiso con la empresa, esto con el objetivo de generar una mejor relacion
de confianza entre la organizacion y el trabajador lo cual ayuda a una mejora de resultados

tanto econdémicos como humanos.
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El apoyo organizacional se basa en la capacidad de la empresa de hacer que su trabajador
se considere parte importante de la misma, lo que incide en su satisfaccion y en una

percepcion favorable de sus actividades laborales.

Por ultimo, la relacion entre el empleado y el lider, bajo mi punto de vista el factor méas
importante, es la clave para un buen desarrollo del compromiso organizacional en los
trabajadores. Es importante tener en cuenta que en las organizaciones existe una
comunicacion de orden jerérquica por lo que, de existir algin problema o duda por parte
de los trabajadores, van a reportarlo a su inmediato superior, por lo que, de no existir una
buena relacion profesional, muchas veces los empleados deciden arreglar los problemas
por cuenta propia por miedo a regafios o llamados de intencidn de sus superiores. Si existe
una buena relacion de comunicacién laboral, existe una mejor solucién problemas o

conflictos incrementado el bienestar y por ende el compromiso de los trabajadores.

1.4. Estado del arte de liderazgo y compromiso organizacional

En este apartado del trabajo, se realiza un breve repaso de estudios e investigaciones

que se han llevado a cabo sobre el tema tratado y que se mencionan a continuacion.

En la investigacion realizada por Sanchez y Barraza (2015) al personal directivo y
administrativo de instituciones educativas en México, para identificar la percepcion de
liderazgo que estos poseian, se obtuvo como resultado que el liderazgo distribuido,
participativo y académico era la mejor opcion para la direccién y administracién de
centros educativos bajo la percepcién de los trabajadores, pero se debia tener en cuenta
que las condiciones no siempre favorecen la aplicacion o laissez-faire. Es decir, en el
estudio se pudo determinar el tipo de liderazgo que seria efectivo en una unidad educativa
para una correcta direccién y administracion, pero que no llega a ser implementado si las
condiciones no son las adecuadas por lo que se emplean estilos de liderazgo que no son

los més efectivos para la gestion.

Quezada, lllesca y Cabezas (2014) en la investigacion realizada para conocer la
percepcion de liderazgo en enfermeros de un hospital del sur de Chile, se concluyé que
los trabajadores reconocian que el liderazgo se trata de un conjunto de caracteristicas y
no como un proceso de influencia. Es decir, el liderazgo era reconocido como un elemento
fundamental para las funciones profesionales, especialmente en la modalidad presencial,

donde es de gran ayuda el proporcionar factores facilitadores en el area de atencion al
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paciente. De esta investigacion se infiere que los trabajadores reconocieron que el
liderazgo no tiene que ver solo con la influencia que un lider tiene, sino también con la

guia, apoyo y ayuda que este brinda en las actividades practicas que se desarrollan.

Por otra parte, Rivera (2020) en la investigacion realizada a empleados del &rea de disefio
y construccion en una empresa de construccion en la ciudad de Bogota, Colombia, se
describieron las caracteristicas de un comportamiento ético por parte de los lideres, esto
de acuerdo con la percepcion de los trabajadores, por lo que se logré determinar que el
liderazgo ético era percibido como integral, con orientacion a la gente, ética y con una

alta preocupacion por la sostenibilidad.

De la misma manera, Ganga, Navarrete, Alvarez y Henriquez (2016) en una investigacion
realizada a docentes y estudiantes de un campus universitario, en una universidad estatal
de Chile, con el fin de identificar la relacion que existe entre el liderazgo transaccional y
transformacional desde su percepcidn, se determind que en general existia una similitud
entre la percepcion de liderazgo que tenian los educadores, hacia su propio estilo, con la
que los estudiantes tenian de ellos: tras el andlisis e interpretacion de los resultados, se
determind que el tipo de liderazgo que era ejercido por parte de los profesores del campus
universitario coincidia con la percepcion que estos mismos y los estudiantes manifestaron

€n sus respuestas.

Asi mismo, Arones (2019) en una investigacion realizada a instituciones educativas de
Gestidn Publica en Per(, para identificar la relacion que existe entre el liderazgo directivo
transformacional y el compromiso laboral del profesorado, se obtuvo como resultado que
la hipdtesis general entre el liderazgo transformacional directivo y el compromiso laboral
del profesorado, asi como las hipotesis especificas entre la variable liderazgo
transformacional y dos de las dimensiones del compromiso laboral (emociones positivas
en el trabajo y resiliencia en el trabajo), reportaron correlaciones directas de moderada
intensidad; mientras que las dimensiones auto concepto laboral positivo y apoyo social
percibido en el trabajo reportaron relaciones bajas directas con el liderazgo

transformacional directivo.

Autores como Pefia, Diaz, Chavez & Sanchez (2016) en una investigacion realizada a
conocer e identificar los factores de mayor relevancia del Compromiso Organizacional
de las pequefias empresas de la industria metalmecanica de Monclova, Coahuila en

México donde se tuvo como muestra 60 trabajadores para la recoleccion de datos
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mediante el instrumento de Meyer y Allen (1991) determind que los trabajadores se
sentian parte de las organizaciones y cumplian sus obligaciones de acuerdo con las
politicas de esta. Por otra parte, se determind que los trabajadores perciben que tienen que
permanecer en la organizacion debido a un sentimiento de obligacion que consideran

correcto.

Asi mismo, Salvador y Sanchez (2018) en un estudio realizado para determinar la relacién
que existe entre el liderazgo directivo y el compromiso docente con una muestra de 130
profesores de la Red educativa N.° 22 de Lima, Perd, se obtuvo como resultado que se
daba una relacion positiva entre el nivel moderado de liderazgo de los directivos y el
compromiso organizacional docente de la red educativa N.° 22. Esto permitié inferir que
la relacion entre la dimension de establecimiento de metas y expectativas del liderazgo
directivo y el compromiso organizacional docente de la red educativa N.° 22 es

significativa.

De la misma manera Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez (2018) es un estudio
realizado a Instituciones Publicas en México, para desarrollar un sistema integral basado
en el compromiso que involucre los factores de las organizaciones para mejorar el
rendimiento de las instituciones publicas de la educacion superior, se obtuvo como
resultado que los trabajadores se sentian orgullosos de laborar en la institucién por lo que

se determind que existen sentido de pertenencia hacia la misma.

1.4.1. Importancia de la relacion entre el liderazgo y el compromiso organizacional

Por todo lo anteriormente mencionado en la presente investigacion, se tiene en claro que
tanto el liderazgo como el compromiso organizacional son elementos importantes para
tener en cuenta por parte del area de Recursos Humanos para una correcta y eficiente
gestién del talento humano. La percepcion de liderazgo de los trabajadores ayuda en la
identificacion del tipo de liderazgo percibido en una empresa, para posteriormente
establecer estudios correlacionales de variables y determinar qué tan incidente es esta
percepcion de los trabajadores en su desarrollo profesional y en el cumplimiento con la
organizacion.

Por otra parte, la evaluacion del compromiso organizacional ayudar a identificar el tipo
de compromiso predominante en los trabajadores de una empresa en colaboracién a la

determinacion del grado de implicacion de los trabajadores con la misma.
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Muchos han sido los estudios realizados para determinar la relacion entre estas dos
variables. Chen, 2006 (citado en Alcézar, 2020) realizo una investigacion en compafiias
de acero en Taiwan donde determino que el liderazgo de tipo transformacional y
transaccional tienen una relacion positiva con el compromiso organizacional. Este tipo de
liderazgo estan relacionadas con las correcciones constructivas y con la capacidad de
potenciar a los trabajadores por lo que, en la investigacion realizada, se determind que los
trabajadores percibian esta capacidad de liderazgo eficaz lo que favorece la vinculacion

de los trabajadores con la organizacion al intensificar el nivel de compromiso de estos.

Asi mismo Limsila y Ogunlana, 2008 (citado en Alcazar, 2020) en su investigacion
realizada en la industria constructora de Tailandia, determinaron que el liderazgo
transformacional tiene un impacto positivo en el compromiso organizacional y el
desempefio de los trabajadores. Esta relacion positiva de las variables es resultado de la
aplicacion de un tipo de liderazgo eficaz que se da gracias a una combinacién de

efectividad, satisfaccion, esfuerzo adicional y compromiso.

Como se observa, la relacion que existe en este tipo de investigaciones es directamente
proporcional. Un estilo de liderazgo eficaz se relaciona con un mayor compromiso
organizacional, mientras que un tipo de liderazgo ineficaz se relaciona con un nivel mas

bajo de compromiso organizacional.

Es por eso, que se determina que la importancia que existe en la relacién de las variables,
percepcioén de liderazgo y compromiso organizacional, es altamente significativa para las
organizaciones. Al tener como referencia las bases tedricas anteriormente mencionadas
en la presente investigacion, se infiere que no todos los tipos de liderazgo son eficaces en
las organizaciones por lo que es recomendable mantener al personal evaluado
periddicamente para conocer el tipo de liderazgo que se ejerce en la empresa, esto va a
determinar, en gran medida, si el compromiso organizacional de los trabajadores se
encuentra en un nivel alto, medio o bajo, al tener cada uno de estos niveles, una incidencia
directa en la identificacién, compromiso, cumplimiento y lealtad de los trabajadores con

la empresa.
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CAPITULO I1. DISENO METODOLOGICO

Esté constituido por un conjunto de pasos sistematicos que facilitan la comprobaciéon del
problema objeto de estudio; el desarrollo del presente proyecto es una investigacion con
alcance descriptivo y relacional porque permito identificar y conocer tanto la percepcién
de liderazgo como el nivel de compromiso organizacional existente en los trabajadores
de la empresa publica de servicios, para posteriormente identificar la relacion que se dio
entre las dos variables de estudio.

2.1. Enfoque, modalidad, disefio y corte.

El enfoque de la presente investigacion es de tipo cuantitativo, utiliza la recopilacion de
informacidn para poner a prueba, o comprobar la hipotesis, mediante el uso de estrategias
estadisticas basadas en la medicion numerica. La recoleccion de informacion estadistica
en el trabajo se lleva a cabo mediante la aplicacion de los instrumentos de la Escala de
Compromiso organizacional de Meyer y Allen y Smith (1997) y el Cuestionario de
Percepcion de Liderazgo de Mellado Ruiz (2005).

La modalidad investigacion del presente trabajo es investigacion de campo, se realizo un
analisis sistematico del problema en la realidad, con el proposito de describirlos e

interpretarlos mediante la obtencion de datos recolectados en el entorno.

Por otra parte, se trata de un estudio de tipo no experimental, como mencionan Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) se realizé sin manipular deliberadamente las variables. Es
decir, en el presente estudio no se constituye ninguna situacién, sino que se trabajo con

situaciones ya existentes.

La investigacion tuvo un corte transversal, como menciona Hernandez, 2006 (citado en
Néajera, 2019) son estudios que estan disefiados para medir la prevalencia de una
exposicion y/o resultado en una poblacién definida y en un punto especifico de tiempo;
se estudid los datos obtenidos después de la aplicacion de los instrumentos psicométricos
gue ayudaron a identificar si el liderazgo percibido por los trabajadores incidia en su nivel

de compromiso organizacional.

Como ultimo punto, el alcance de la investigacion cuantitativa fue descriptivo y
relacional: Descriptivo, se describidé y presento aspectos propios de las variables y

relacional debido a que se va a identifico una relacion entre las mismas.
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2.2. Poblacion e instrumentos

La poblacién fue el total de trabajadores de la Empresa Publica de Aseo y Gestion
Ambiental del cantdon Latacunga constituido por 112 trabajadores repartidos las areas

Administrativa (25) y operativa (87).

Tabla 2. Resumen de la poblacion

Areas
Administrativa Operativa
Jefaturas, auxiliares, asistentes y analistas. Choferes, ayudantes de cuadrilla 'y
cuadrilleros
25 87

Fuente: Datos de investigacion.
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021

Debido a la situacion actual y a las dificultades que se presentan en las organizaciones
por la pandemia que actualmente atraviesa el planeta, la determinacion de la muestra fue
delimitada en funcion de los profesionales que se encontraran en sus puestos de trabajo
excluyendo a aquellos que contaban con un permiso médico por motivos de contagio

propio o el de familiares:

Tabla 3. Delimitacion de la muestra

Areas
Administrativa Operativa
Jefaturas, auxiliares, asistentes y analistas. Choferes, ayudantes de cuadrilla 'y
cuadrilleros
25 65

Fuente: Datos de investigacion.
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021

2.2.1. Muestra

Como se observa el total de la muestra fue compuesta por 90 trabajadores, de los cuales,
25 correspondieron al area administrativa, por lo que de esta manera se evalué al nimero
total de trabajadores de esta area. Por otra parte, en lo referente al area operativa, debido
a la existencia de horarios rotativos, se evalué a 39 trabajadores correspondientes al turno
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de la mafana y a 26 trabajadores correspondientes al turno de la noche por lo que se
evalu6 a un numero total de 65 trabajadores. Cabe mencionar que, debido al nimero de
trabajadores con permiso médico, fue complicado evaluar al numero total de
profesionales del area operativa debido a que su fecha de reingreso estaba dispuesta en

los siguientes 15 a 20 dias posteriores a la aplicacion de los cuestionarios.

Tabla 4. Descripcion de los trabajadores que componen la muestra de estudio.

Area Frecuencia Total Porcentaje
Administrativa 25 25 100%
Operativa 65 87 75%
Total de la Muestra 90 112 80%

Fuente: Datos de investigacion.
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021

El rango de edad que més destaco fue el de 18-40 afios con un porcentaje de 67%, le
siguid el rango de 41-65 con un porcentaje de 33%. No existieron trabajadores en el rango
de edad 66-99 afos.

Tabla 5. Descripcién de los trabajadores por edad

Rango Frecuencia Porcentaje
18-40 75 67%
41-65 37 33%
66-99 0 0%
Total 112 100%

Fuente: Datos de investigacion.
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021

En la Tabla 2.4, se evidencio que el género predominante fue el Masculino con un 75%
y constaron 84 trabajadores, por otra parte, el género Femenino fue representado por un
25% y constaron 28 trabajadoras que formaron este grupo.
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Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 84 75%
Femenino 38 25%

Total 112 100%

Fuente: Datos de investigacion.
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021

En la tabla 2.5, se observa que el 10% de los trabajadores tuvo instruccion primaria, el
65% poseia una instruccion secundaria, por otra parte, el 20% poseia una instruccion de

tercer nivel y por altimo el 5% de la poblacién poseia una instruccién de cuarto nivel.

Tabla 7. Descripcion de los trabajadores por instruccion formal

Instruccion Frecuencia Porcentaje
Primaria 11 10%
Secundaria 73 65%
Tercer Nivel 22 20%
Cuarto Nivel 6 5%
Total 112 100%

Fuente: Datos de investigacion.
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021

2.2.2. Descripcion de los instrumentos
Cuestionario de percepcion de liderazgo (Mellado — Ruiz, 2005)

Este cuestionario fue constituido por 12 items, los cuales, contaron con 5 opciones de
respuesta en una escala tipo Likert donde: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Algunas veces,

(4) La mayoria de las veces, (5) Siempre.
Las dimensiones de trabajo fueron:
Nivel de participacion en toma de decisiones (5 items)

Nivel de confiabilidad en el intercambio de informacion (7 items)
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El instrumento fue sometido a un proceso de verificacion de la fiabilidad mediante el
programa estadistico SPSS, el cual, arrojo un valor de Alfa de Cronbach de 0,966 superior
al 0,70 sugerido lo que denota que, el instrumento cuenta con un alto nivel de fiabilidad.

A su vez se realizo la verificacion la validez mediante la validacion de expertos.

Tabla 8. Analisis de fiabilidad de la prueba de percepcion de liderazgo. (Mellado-Ruiz,

2005)
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,966 12

Nota: Datos obtenidos del sistema SPSS/v.22
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021

Escala de compromiso organizacional (Meyer & Allen, 1997)

Este instrumento consto de dieciocho afirmaciones que se encontraron relacionadas con
la empresa. El evaluado debio responder basandose en sus propios sentimientos acerca de
la organizacion en la que trabajaba y debi6 expresar su grado de acuerdo o desacuerdo

con cada una de las frases.

Todos los items del cuestionario se respondieron a una escala tipo Likert, con 5 opciones
donde: (1) Totalmente desacuerdo, (2) Moderadamente en desacuerdo, (3) Ni de acuerdo

ni desacuerdo, (4) Moderadamente de acuerdo, (5) Totalmente de acuerdo.
Se evaluaron tres subescalas

Compromiso afectivo (6 items)

Compromiso de continuidad (6 items)

Compromiso normativo (6 items)

El instrumento fue sometido a un proceso de verificacién de la fiabilidad mediante el
programa estadistico SPSS, el cual, arrojo un valor de Alfa de Cronbach de 0,906 superior
al 0,70 sugerido lo que indica que, el instrumento cuenta con un alto nivel de fiabilidad.

A su vez se realizo la verificacion la validez mediante la validacion de expertos.
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Tabla 9. Andlisis de fiabilidad de la Escala de compromiso organizacional. (Meyer &
Allen, 1997)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,906 18

Nota: Datos obtenidos del sistema SPSS/v.22
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021

2.2.3. Aplicacion de instrumentos

Para la recoleccion de informacidn del compromiso organizacional se utilizé la Escala de
Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y Smith (1997), y la para percepcion de
liderazgo se utilizé el Cuestionario de Percepcion de Liderazgo de Mellado Ruiz (2005),

por lo que se utilizaron dos instrumentos psicométricos.

Ambos instrumentos se aplicaron, tanto al personal administrativo como operativo, para

obtener los resultados psicométricos de estas dos areas de la empresa publica de servicios.

2.3. Procedimiento

Para la aplicacion de los instrumentos se tom6 como prioridad la evaluacion dirigida al
area operativa, esto debido a la existencia de horarios rotativos que harian variar al
personal dificultado el procedimiento. Se tom6 como referencia los dias que mas
trabajadores asistieran a cada uno de los turnos, por lo que fueron aplicadas las
evaluaciones el lunes a los trabajadores del turno de la mafiana (39), y el viernes a los
trabajadores del turno de la noche (26) por lo que se conto con un total de 65 trabajadores

en cual representa un 75% del total de trabajadores en el area operativa.

Por otra parte, en lo referente a las evaluaciones del area administrativa, se evalué a los
trabajadores en el lapso de dos dias, esto debido a que el primer dia existian trabajadores
que se encontraban fuera de las oficinas o con permisos médicos. La evaluacion se llevo
a cabo a 25 trabajadores, los cuales, representan un porcentaje del 100% de total de
profesionales en el area operativa. En la tabla 3.1 se detalla a los trabajadores que fueron

evaluados para el estudio.
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Tabla 10. Descripcién de los trabajadores evaluados para el estudio.

Area Frecuencia Total Porcentaje
Administrativa 25 25 100%
Operativa 65 87 75%
Total de evaluados 90 112 80%

Fuente: Datos de investigacion.
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021

La aplicacion de los instrumentos al area operativa se dio de forma grupal, esto debido a
que las evaluaciones tuvieron lugar una hora antes de la salida de los trabajadores a su
jornada laboral. Se realizé una charla introductoria y explicativa de la finalidad de la

evaluacion para posteriormente proceder a la aplicacion.

En la aplicacion de los instrumentos a los trabajadores del area operativa, existieron
preguntas referidas a dificultades que presentaban los evaluados para entender el formato
de respuesta, por lo que fue necesaria una nueva explicaciéon. Por otra parte, algunos
trabajadores manifestaron confusion con el tipo de vocabulario expuesto en los
instrumentos, por lo que fue necesario aclarar las dudas. Por ultimo, existia un miedo
generalizado a responder con honestidad debido al pensamiento de que las evaluaciones
tenian el fin de identificar personal que no cumplia con las expectativas de la empresa
para su despido, por lo que fue necesario aclarar que los resultados de las evaluaciones
tenian un fin netamente investigativo y de referencia para el presente trabajado de

titulacion.

En lo referente al rea administrativa, la evaluacién se llevo a cabo sin ningdn tipo de
complicacion y con una buena disposicion y apertura por parte de los profesionales que

se mostraron interesados en el tema de investigacion.
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CAPITULO I1I. RESULTADOS

Tras la aplicacion de las evaluaciones y posterior calificacion, los resultados obtenidos
fueron introducidos al programa estadistico SPSS con el fin de determinar el indice de

relacion existente entre las variables de estudio.

3.1. Analisis descriptivos

A continuacion, se realiza el analisis descriptivo a partir de los resultados obtenidos tras
la aplicacion de los instrumentos: Cuestionario de Percepcion de Liderazgo de Mellado
Ruiz (2005), que se encarga de identificar la percepcion de liderazgo que poseen los
colaboradores de una empresa y Escala de Compromiso organizacional de Meyer, Allen
y Smith (1997), la cual, fue disefiada para identificar el tipo de compromiso

organizacional de los colaboradores en una empresa.

3.1.1. Analisis de Resultados de Percepcion de liderazgo

Los datos obtenidos tras la aplicacion del instrumento Cuestionario de Percepcion de
Liderazgo de Mellado Ruiz (2005), el cual, cuenta con cinco opciones de respuesta en
escala de Likert, permitié la identificacion de las opiniones de los colaboradores para

conocer la percepcidn sobre las acciones de liderazgo de sus superiores.

Este cuestionario, contiene dos subdimensiones, las cuales, son “Participacién en la toma
de decisiones” y “Confiabilidad en el intercambio de informacion”. Tras la correccion de
cada uno de los cuestionarios aplicados a los 90 colaboradores de la empresa EPAGAL,
se obtuvo como resultado general que los trabajadores perciben un tipo de liderazgo

caracterizado por la participacién en la toma de decisiones

Tabla 11. Aplicacion de percepcion de liderazgo. (Mellado Ruiz, 2005)

Participacion en la Confiabilidad en el
toma de decisiones intercambio de
informacion
Preguntas 1,2,3,4,5 6,7,8,9,10,11,12
Puntuacién positiva 114 110

Fuente: Datos de investigacion.
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021
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A partir de los resultados obtenidos, se observa que en lo referente al factor
“Participacion en la toma de decisiones”, se reflejé una puntuacion mayor en los items
correspondientes a esta dimension. Es por esto por lo que se infiere que, de una forma
general, los colaboradores de la organizacion sienten que son tomados en cuenta para la

toma de decisiones la mayor parte del tiempo.

3.1.2. Analisis de Resultados de Compromiso Organizacional

Los datos obtenidos tras la aplicacion del instrumento Escala de Compromiso
organizacional de Meyer, Allen y Smith (1997), la cual, cuenta con cinco opciones de
respuesta en escala de Likert, permitio la identificacion de las opiniones de los
colaboradores para conocer el tipo de compromiso organizacional que se da en la

empresa.

Tabla 12. Aplicacion de Escala de Compromiso organizacional. (Meyer, Allen y Smith
1997)

C. AFECTIVO C. NORMATIVO C. CONTINUIDAD
Preguntas 6,9, 12, 14, 15,18 2,7,8,10,11, 13 1,3,4,5, 16, 17
Total de encuestas 37/90 44/90 42/90
Porcentaje 33,3% 39,6% 37,8%

Fuente: Datos de investigacion.
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021

Tras la obtencidn de los resultados de la aplicacion del presente instrumento, se identifica
que, de una manera general, en la empresa existe como predominate un tipo de
compromiso organizacional de cardcter normativo, seguido del compromiso de
continuidad y por dltimo el compromiso afectivo. Estos resultados fueron obtenidos
mediante la calificacion del total de los cuestionarios en, los cuales, fue identificado el
tipo de compromiso que cada uno de los trabajadores reflejaba, segun el resultado de su
evaluacion, para una posterior suma general mediante, la cual, se pudo determinar que un
namero mayor de trabajadores se identifica con el compromiso de tipo normativo. Es
importante mencionar que no existe una diferenciacion muy significativa entre los tres
tipos de compromiso en la empresa, por lo que se recomienda profundizar mas en una

investigacion futura, en identificar las causas que propician este fendmeno.
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A laluz de los resultados obtenidos tras la calificacion de los instrumentos utilizados para
la presente investigacion, se determina que en la organizacion en lo referente a la variable
“Percepcion de liderazgo” existe un estilo de liderazgo caracterizado por una buena
participacion entre los colaboradores y los jefes a la hora de tomar decisiones
evidenciadas en conductas tales como considerar al lider honesto y franco cuando
interacttia con los colaboradores y la confianza que tiene el lider en los esfuerzos de la
administracion para mantener a los colaboradores informados sobre los logros de la

empresa.

Por otra parte, en lo referente a la variable “Compromiso Organizacional”, se evidencia
que el compromiso predominate es de caracter normativo caracterizado por un
sentimiento de obligacién moral, desarrollada por el colaborador, al ser retribuido con

beneficios por la organizacion.

3.2. Andlisis correlacionales

En lo que corresponde al anélisis de correlacidn de los resultados para el presente trabajo
de investigacion, los datos obtenidos de los 90 trabajadores que formaron parte de la

muestra fueron introducidos al programa estadistico SPSS.

Tras el célculo de cada variable se procedié a determinar la correlacion bajo la
metodologia de Pearson, la cual, arrojo un resultado de un grado de Correlacion de 0,581
con una Significancia Bilateral de 0,00 por lo que se concluye que existe una correlacién
moderada en grado positivo entre las variables Percepcion de liderazgo y Compromiso

organizacional.

Tabla 13. Tabla de correlacion de variables.

LIDERAZGO | COMPROMISO
LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 ,581"
Sig. (bilateral) ,000
N 90 89
COMPROMISO | Correlacion de Pearson ,581™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 89 89

Nota: Datos obtenidos del sistema SPSS/v.22
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021
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Como se expuso con anterioridad en la presente investigacion, tras la aplicacion y
calificacion de los instrumentos, se identificd que, en lo concerniente a la variable
“Percepcion de liderazgo™, las puntuaciones mas significativas se encontraron dentro de
la dimension Participacion en la toma de decisiones. Por otra parte, en lo referente a la
variable “Compromiso organizacional”, se identificO mediante la suma de los resultados
correspondientes a cada una de las dimensiones del cuestionario, que en general se da un
tipo de compromiso normativo, pero no existio una diferencia significativa entre las
puntuaciones de las dimensiones por lo que se realizd una correlacion entre la variable
Percepcion de liderazgo y las dimensiones pertenecientes al Cuestionario de compromiso

organizacional.

Tabla 14. Tabla de correlacion de la Percepcion de liderazgo y el Compromiso Afectivo.

COMPROMISO
LIDERAZGO AFECTIVO
LIDERAZGO Correlacién de Pearson 1 497
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90
COMRPOMISO | Correlacion de Pearson 497" 1
AFECTIVO
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

Nota: Datos obtenidos del sistema SPSS/v.22
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021

En lo referente a la variable Percepcion de liderazgo y el subdimension Compromiso

afectivo, se observa que existe una correlacién moderada en grado positivo entre estas.
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28

la Percepcion de liderazgo y el Compromiso

Normativo.
COMPROMISO
LIDERAZGO NORMATIVO
LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 ,598™
Sig. (bilateral) ,000
N 90 89
COMPROMISO | Correlacion de Pearson ,598™ 1
NORMATIVO
Sig. (bilateral) ,000
N 89 89

Nota: Datos obtenidos del sistema SPSS/v.22
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021

En lo referente a la variable Percepcion de liderazgo y la subdimension Compromiso

normativo, se observa que existe una correlaciéon moderada en grado positivo ligeramente

superior a la anterior, entre estas.

Tabla 16. Tabla de correlacion de la Percepcion de liderazgo y el Compromiso de

Continuidad.
COMPROMISO DE
LIDERAZGO CONTINUIDAD

LIDERAZGO Correlacién de 1 ,531™

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 90 90
COMPROMISO | Correlacion de ,5631™ 1
DE Pearson
CONTINUIDAD

Sig. (bilateral) ,000

N 90 90

Nota: Datos obtenidos del sistema SPSS/v.22
Elaborado por: Herrera-Pefiaherrera, 2021

En lo referente a la variable Percepcion de liderazgo y la subdimension Compromiso de

continuidad, se observa que existe una correlacién moderada en grado positivo, no tan
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alto como el obtenido entre Liderazgo y compromiso normativo, pero si ligeramente

superior al obtenido entre Liderazgo y compromiso afectivo.

A la luz de los datos obtenidos mediante el cruce de las variables mediante el sistema
estadistico SPSS, se determina que existe una correlacion moderada entre las variables de
estudio en forma positiva, lo que indica que mientras mas tienda a subir una variable, la

otra de la misma manera sube.

3.3. Discusion de resultados

A la luz de los resultados obtenidos se considera pertinente la presente discusion.

Tras la evaluacion de los 90 trabajadores que conformaron la muestra del estudio en la
variable percepcion de liderazgo, la cual, se llevd a cabo mediante la herramienta
Cuestionario de Percepcion de liderazgo de Mellado Ruiz (2005), se determind que los
colaboradores, de una forma general, mantienen una percepcién de un tipo de liderazgo
caracterizado por una buena participacion en la toma de decisiones. Este resultado podria
ser evidenciado en comentarios expuestos por los propios trabajadores, al tratarse de una
empresa de aseo publica, existen rutas y turnos rotativos que son puestos a conocimientos
de estos con el fin de conocer sus puntos de vista para el establecimiento de una
planificacion mensual de turnos de trabajo. Es decir, se tienen en cuenta las opiniones y
punto de vista de los colaboradores con el fin de reducir el ausentismo y los problemas
de logistica en la planeacion.

Por otra parte, en lo referente a la segunda variable de estudio, la cual, lleva por nombre
compromiso organizacional, de igual manera se evalud a los 90 trabajadores que formaron
parte de la muestra mediante el Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer,
Allen y Smith (1997). Se obtuvo como resultado que en la empresa de forma general
existe un tipo de compromiso de caracter normativo. Cabe recalcar que no se evidencio
una diferencia representativa en los tipos de compromiso evaluados, es decir, los puntajes
obtenidos no distaban mucho los unos de los otros. Una explicacion a este fenémeno,
podria ser la variedad de factores socioecondmicos para tener en cuenta en futuras
investigaciones como la edad, la escolaridad o el género, al existir esta variedad, los
puntos de vista de los trabajadores estan incentivados por sus propias realidades

personales. Es decir, un trabajador joven esta incentivado por un tipo de compromiso
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normativo, mientras que una persona mayor con mas tiempo trabajado en la empresa tiene

un tipo de compromiso afectivo.

El presente estudio cumple con el objetivo general, el cual, fue determinar la existencia
de una correlacion entre la percepcion de liderazgo de los trabajadores y el tipo de
compromiso organizacional que existe en la organizacion. De esta manera se toma el
trabajo como la base para el desarrollo de futuras capacitaciones para los trabajadores que
ayude a reforzar las variables mencionadas para posteriormente relacionarlas en estudios
futuros con otras variables importantes tales como el desempefio o la satisfaccion de los

trabajadores.

Por otra parte, el presente estudio presento varios problemas al momento de las
evaluaciones de los trabajadores, al tratarse de una empresa del sector publico, una parte
de los trabajadores manifestaron temor al responder a las preguntas, a pesar de las
indicaciones y aclaraciones que se dio desde un principio de la finalidad académica del
trabajo, muchos pensaron que se trataba de una evaluacion para la empresa por lo que se

dieron varios cuestionarios con el fendmeno de la tendencia media.

Ademas, a pesar de que se redactaron las preguntas de los cuestionarios de manera que
fueran claras y concisas, existieron trabajadores que, por su edad o escolaridad, se tuvo
que leery explicar las preguntas para que respondieran y al estar con ellos, sus respuestas
pudieron haber sido alteradas.
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CONCLUSIONES

En lo referente a la fundamentacion tedrica, se determind que la percepcién de
liderazgo hace referencia a la informacion o estimulos que los trabajadores
reciben por parte del lider, que les permite llevar a cabo una interpretacion con el
fin de determinar el estilo de liderazgo que se ejerce en la organizacion; y el
compromiso organizacional hace referencia el nivel de implicacion del

colaborador con la organizacion y el sentido de pertenencia con esta.

En la empresa Publica de aseo y gestién ambiental del cantdén Latacunga, en
general, se identific6 una percepcién de liderazgo caracterizado por la

participacion en la toma de decisiones entre lideres y colaboradores.

En cuanto al compromiso organizacional, se obtuvo como resultado que en la
organizacion existe un tipo de compromiso organizacional de normativo

generalizado entre los mismos.

Existe una correlacion moderada positiva entre la percepcién de liderazgo vy el
compromiso organizacional de los trabajadores, por lo que se infiere que mientras

mas alta sea una de las variables, la otra también aumentara.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere realizar investigaciones para profundizar mas en los resultados
obtenidos en el presente trabajo, las variables estuvieron sujetas a factores que
pudieron sesgar las respuestas de los colaboradores a la hora de responder los
cuestionarios, por lo que se tendran en cuenta también, los factores

socioecondmicos.

Se recomienda realizar capacitaciones enfocadas en la calidad, eficacia y claridad
de la comunicacion entre los superiores y sus colaboradores con el fin de fortalecer
aspectos relacionados con la participacion en la toma de decisiones por parte de

los trabajadores.

Por lo anteriormente mencionado, se considera prudente y necesaria una
evaluacion periddica de las variables, esto con el fin de confirmar y contrastar los
resultados obtenidos en la presente investigacion con el fin de determinar que la
relacion moderada entre estas se mantiene y elaborar planes de capacitacion

referentes a las mismas.
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ANEXQOS

Anexo 1. Percepcion de Liderazgo de Mellado Ruiz (2005)
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APLICACION DE TEST DIRIGIDA A TRABATADORES DE LA EMPRESA PUBLICA DE ASEQ
T GESTION AMBIEMNTAL DEL CAWNTOMN LATACTUNGA (EPAGAL), PARA APOYO DE
INFOERIACION AL TEABATO DE TITULACION: “EELACION EWNTEE LA PERCEPCION DE

LIDERAZGD Y EL COMPROMMISO OFGANIZACTIONAT: CASODE ERTUDIO”. FEEVIO ALA

CETERCION DEL TITULC DE FSICOLOGD ORGANIZACIONATL
CUESTIONARIO DE FERCEPCION DE LIDERAZCO

Objetive general: FRealzrionar la percepeion da hiderazgo v el compromize organizacional an wma ampraza
piblica de servicios del canton Latacunga.
Objetivo ezpecifico: Diagnosticar la percapeion de liderazzo que tienen los trabajadores en la empresa piblica
de zaricios del canton Latacunsa.
Objetivo del instrumento: Conocer la percepeion de idarazzo desde los trabajaderes de la empresa publica de
servicios del canton Latacunga.
Inztrucciones: La zplicacion de aste memumanto a2 estrictzments acadsmicz snin finez da licra o perjuicis por

opinon, asl como loz objetivos de la prreshigacicn. A confinwacion, se le presentan preguntas con 3 opeliones de

respuesta. harque con una (7) 1a gque usted considers que define mads= el trabajo cotidiano de =u lider.
-

1 2 3 4 5
Nunca Caszi nunca Alrunas veces La mavoria de las vecez Siempre
[sExo [nf [ JFT ] [EDAD [1840 | [41.65 | 35508 [ |
[ FORMACTION ACADFMICA | PEDWVARTA | | SECUMDARIA | [ TERCERWIVEL | [ CUARTOMIVEL | |
Cuestionario:
FACTORES DE LIDEEAZGO 1 |2 |3 4|5

1 Su lider lov'a ssewcha v considera todos los puntos de vista de su grupo da

trabaio.
2 | Le mforma su lider sobre ol establecimianto de las metas v objetrves de la

empresa
3 Su lider es honesto'a v francoda cuando interachia con usted.
4 | Confiz su lider en Loz esfiserzos de la admimstracion para mantsner a los

colaboradores informados sobre los logros de la empreza.
5 Su lider le penmute participar en lz plamficacion de actrvidades ea la

empresa
6 | Cree usted en la veracidad da la informacion que recibe da su lidar.
7 | Sulider tiene an su mente los intereses de loz'asz colaboradores/as al tomar

decizionas.
B Su lider le penmite tomar sus propias decisiones en las actividadss cofidianas

gue usted ejecuta
9 | E=td satisfacho’a con las explicaciones recibidas de su lider acarca de por

aus laz cozas se estan haciendo de 1a manera que se estan haciendo.
10 | Su opimon mfluye en las deciziones diarizs que se toman en la empresa,
11 | Le permute su lider tenar acce=o a todos los procesos que =2 manejan en la

smpresa
12 | Sulider le comparts (2 usted) lo que piensa.

Muchas graciaz por su colaboracion

Elaborado por Revizado por Fecha
Liiguel Sebastizn Hemrara Pefizharrera ADAPTACION | Mz Elecnor Virgmia Parde paredes My 2021
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Anexo 2. Escala de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y Smith (1997).

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE AMBATO
ESCUELA DE PSICOLOGIA

APLICACION DE TEST DIRIGIDA A TRAEATADORES DE LA EMPRESA PUBLICA DE
ASED T GESTION ANMBIEMNTAL DEL CANTON LATACUNGA EPAGAL), PARA APOYODE
INFORMACION AL TRABATO DE TITULACION: “EELACION ENTEE LA FERCEPCION DE
LIDEEAZGO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL: CARQ DE ESTUDIO™. FREVIO A LA

OBTENCICH DEL TITULO DE PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACTONAL

Objetivo general: Falacionar |2 percepoion de hiderazgo v ol compromise orgamizacional en una empraza
pablica de zericios del canton Latacunga,

Ohjetivo especifico: Dizgnosticar el compromize crgamzacional que existe an los trabzjadores en la ampraza
pablica de zervicios del cantdn Latarunga.

Objetivo del imstrumento: Conccer |a percepoion de compromize crgamzacional de los trabajaderes de la
emprasa pablica de servicios del canten Latacunga.

Instrucciones: La aplicacion de este mstnumento e= estrictamente académica s:in fines de lucro o perjuicio por
opinion, asl como los objetivos de la orrestizacion. Se la presentaran algunas preguntas cerradas, a las cuales por
farvor responda indicando 1z alternativa que mejor se adecns 2 =u rendiniento hacia |z orgamzacicn. Para ello, ss
uszara una escala de 5 puntos ofrecida a continuacion:

1 2 3 4 5
Totalmente en Moderadamente en Ni en acnerdo nien Moderadamente de Totalmente de
| desacuerdo | 2 desscperdo 00 | 20 descmerdo 0 | 0000 acuerdo acuerdo
[SEx0 [ [ TFT ] [EDAD [i1s40 [ [4165 | T35 [ |
[ FORMACION ACADFMICA | PRIMARIA | | SECUNDARIA | | TERCER MIVEL | | CUARTONIVEL | |
Cuestionario:
FACTORES DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 1 |2 |3 (415
1 | 5ivono hubiera invertido tanto de mi mizsmo en esta empresa, vo consideraria trabajar en otra
parte.

Aunoue filera ventajoso para mi. vo no ziento gue 328 correcto remunciar 3 la empresa shora.

i | e

51 deseara remmeiar a la empresa en este momente muchas cosas de mi vida se verdan
nterrumpidas.

Permanecer en esta empresa achualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo.

81 renunciara a esta emprasa pisnso gue tendria muy pocas opoiones o altemativas.

Seria muy feliz =1 trabajara el resto de mi vida en esta empresa.

Me sentiria culpable 31 renunciara a la empresa en este momento.

Fealmente siento los problemas de la empresa como propios.

Mo siento ninguma oblizgacion de permanecer con mi empleador/a actual.

4

5

[i]

7

8 | Esta emipresa merece mi lealtad.
g

10

11

o mo renunciaria a la empresa ahora poroue me siento oblizado con la gente en ella

1 | Estz empresa tiene para md un alto grade de significacion personal.

13 | Le debo muchizimo a esta empresa.

14 | No me siento como “parte de la familia” en esta emprasa.

15 | No teneo un fuerte sentimiento de pertensncia hacia la empraza.

16 | Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta empresa seria la escasez de
alternativas.

17 | Seriz muy dificil para mi en este momento dejar la empresa mcluso s1 lo dessara.

18 | No me siento “smocionalmente vinculado/a™ con esta empresa

Muchas graciaz por zu colaboracion

Elaborado por Eevizado por Fecha
Wiizuel Sebastiin Herrara Pefisherrera ADAPTACTION Mz Fleonor Vireinia Pardo paredes | Maw2021
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Anexo 3. Formato de validacion del Cuestionario de Percepcion de Liderazgo de
Mellado Ruiz (2005).

ﬁéﬁéﬂ‘ﬂﬂ"{;‘iﬁ“ Ambata ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE LIDERAZGO,
gue es parte del provecto de investigacion “Relacién entre la percepcion de liderazgo y el compromiso
organizacional: Caso de estudio”, desarrollade por Miguel Sebastiin Herrera Pefiaherrera, estudiante de décimo
semestre de la carrera Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

La poblacidn con la que se rabajard estd conformada por colaboradores en puestos administrativos v operativos, de
la EMPRESA PUBLICA DE ASEQ Y GESTION AMBIENTAL DEL CANTOMN LATACUNGA (EPAGAL)
También es importante mencionar que el personal administrativo se camctenza por tener formaciom de tercer nivel,
por oira parte, el operativo presenta una formacion de primana v secundana segiin sea el caso.

La validacion del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los ftems, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios téenicos generales y la pertinencia del CUESTIONARIO DE
PERCEPCION DE LIDERAZGO.

Instrucciones: Segln su crilerio, sefiale con una X" s cumple con los criterios establecidos, 51 no cumple; 51 es
pertinente o 51 no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentanos serdn importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumpli miento Pertinenda
# items |l.1.:.lm crilerios e los tnl.n’:.rm (Vbservaciones
5i Mo Sies No s
cumple | cumple | pertinente | pertinente
- | Ejempio X X
1 | Mombre del test
- X X
2 | El formato para la prucha X X
3 | Nimero de items planteados X X
4 El test se adecia a las caracteristicas culturales de la | X X
poblackon
< Se adeciia a las caracteristicas psicologicas- X X
" | laborales de los beneficiarios
& Se ajusta a un andlisis de necesidades X X
de los beneficiarios
7 Se ajusta a las exigencias X X
de las onentaciones psicobbgicas-laborales
& | El planteamiento tiene calidad cientifica X X
- X X
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento
El diseiio recoge aspectos esenciales X X
10 | sobre el tema
11 | Las instrucciones son claras y precisas x X




l Pontificis Universicdad | Sede
l Catolica del Ecusdor | Ambats

ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

11 | La sintaxis es apropiada X X
13 | El tipo de pregunta es el adecuado X X
" El contenido semantico de bos items se ajusta a la X X
poblackn
15 El cuestionano puede ser aplicado en ¢l sector X X
” | piablico v en el privado
Se ha determinado parimetros X X
16 N .
de calificacion
17 | Se egpecifican los critenios de mterpretacion X X
18 Se brinda facilidad para comprender X X
la tarea
i Se brinda facilidad para registrar X X
las respuestas
78 Se deteeta algin conflicto X X
en ¢l plantcamiento de bos items

Observaciones:

Area de formacion profesional del'a evaluador/a:

Mombre: Dayamy Lima Rojas

Empresa: PUCESA

Cargo que ocupa: Docente v Coordinadora del Centro de Psicologia Aplicada

Tiempo dentro del cargo: 4 afios v | afio, respectivamente

Ultimo grado académico alcanzado: Master en Direccion

{2

Firma ¥ sello de la mstitucion.
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Anexo 4. Formato de validacion de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer,
Alleny Smith (1997).

'%wﬁ' Eonthes el o | Armbato ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimadao/a:

Usted ha sido  seleccionado  para  validar el instrumento CUESTIONARIO DE COMPROMISO)
ORGANIZACIONAL, que es parte del provecto de investigacion “Relacion entre la percepeion de liderazgo v
el compromiso organizacional: Caso de estudio™, desarrollade por Miguel Sebastidn Herrera Pefiaherrera,
estudiante de décimo semesire de la carrera Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica del

Ecuador en Ambato.

La poblacidn con la que se trabajard esth conformada por colaboradores en puestos administrativos y operativos, de
la EMPRESA PUBLICA DE ASEQ Y GESTION AMBIENTAL DEL CANTON LATACUNGA (EPAGAL)
También es importante mencionar que el personal administrativo se caractenza por tener formacion de tercer nivel,
por otra parte, el operativo presenta una formacion de primana v secundaria seglin sea el caso.

La validacion del instrumento es importante porque permite determinar la valhidez de los ftems, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Walorar el cumplimiento de eriterios téenicos generales v la pertinencia del CUESTIONARIO DE
PERCEPCION DE LIDERAZGO.

Instrucciones: Segln su criterio, sefiale con una “X™ s cumple con los crnterios establecidos, 51 no cumple:; s1es
pertinente o 51 no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentanos seran importantes.

Nota: Siga el gjemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
# itﬂ:ﬂﬁ d.rlj:-lm crileriog de los tnl.n:-nm Observaciones
5i Mo Sies Naoes
cumple |[cumple |pertinente | pertinemte
- | Eremplo X X
1 | Nombre del test X X
X X

2 | El formato para la prucba
3 | Nimero de items planteados X %
4 El test se adecia a las caracteristicas culturales de la X x

poblackon
& | Se adecia a las caracteristicas psicologicas- X X
~ | laborales de los beneficiarios
6 Se ajusta a un anilisis de necesidades X X

de los beneficiarios
) Se ajusta a las exigencias

de las onentaciones psicologicas-laborales X X
& | El plantcamiento tiene calidad cientifica X X
9 | Se identifica ¢l objetivo principal del instrumento X e

El disefio recoge aspectos esenciales X X
10 | sobre el tema
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11 | Las instrucciones son claras y precisas X X
X X
11 | La sintaxis es apropiada
13 | El ipo de pregunta es el adecuado X X
1 El contenido seméantico de bos items se ajusta a la X X
poblackn
18 El cuestionario puede ser aplicado en el sector X X
© | pablico v en el privado
Se ha determinado parametros X X
16 ~ .
de calificacion
17 | Sc especifican los critenos de mterpretacion X e
18 Se brinda facilidad para comprender X X
la tarea
19 Se brinda facilidad para registrar
las respuestas X e
- Se detecta algin conflicto X X
en el planteamients de bos items

Observaciones:

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Mombre: Davamy Lima Rojas

Empresa: PUCESA

Cargo que ocupa: Docente v Coordinadora del Centro de Psicologia Aplicada

Tiempo dentro del cargo: 4 afios v 1 afio, respectivamente

Ultimo grado académico alcanzado: Master en Direccion

Do

Firma v sello de la institucion.
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