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RESUMEN

La tesis tenia como objetivo principal establecer la relacion entre la capacidad de
liderazgo y el compromiso organizacional del personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Tacna, ubicada en la regidén de Tacna, durante el afio
2022.

En términos metodoldgicos, se tratd de una investigacion de tipo pura con un enfoque
cuantitativo. Se empled un método deductivo y se realizd un analisis estadistico
descriptivo e inferencial para verificar las hipotesis planteadas. El nivel de
investigacion fue descriptivo-correlacional, centrdndose en la relacion entre la
capacidad de liderazgo y el compromiso organizacional. El disefio de investigacion
fue no experimental y de corte transversal, recopilando datos en un Unico periodo.

La conclusion principal de la investigacion se baso en una matriz correlacional entre
la capacidad de liderazgo y el compromiso organizacional, obtenida a partir de
encuestas y el uso de SPSS. Los resultados indicaron una correlacion positiva fuerte
(Rho de Spearman = 0.729) entre ambas variables, con un nivel de significancia
bilateral de p=0.001. Por tanto, el liderazgo efectivo en la organizacion se relaciona
positivamente con el compromiso de los empleados. En otras palabras, a medida que
el liderazgo es percibido como efectivo, los empleados tienden a sentirse mas
comprometidos con la organizacion. Estos hallazgos resaltaron la importancia del
liderazgo como un factor significativo que influye en el compromiso organizacional
de los empleados en la Municipalidad Provincial de Tacna.

Palabras claves: Capacidad de liderazgo, compromiso organizacional, correlacion,

Rho de Spearman.



ABSTRACT

The thesis aimed to establish the relationship between leadership capacity and
organizational commitment of administrative personnel in the Provincial Municipality
of Tacna, located in the Tacna region, during the year 2022.

Methodologically, it was pure research with a quantitative approach. A deductive
method was employed, and a descriptive and inferential statistical analysis was
conducted to verify the proposed hypotheses. The research level was descriptive-
correlational, focusing on the relationship between leadership capacity and
organizational commitment. The research design was non-experimental and cross-
sectional, collecting data in a single period.

The main conclusion of the research was based on a correlational matrix between
leadership capacity and organizational commitment, obtained from surveys and the
use of SPSS. The results indicated a high positive correlation (Spearman's Rho =
0.729) between both variables, with a bilateral significance level of p=0.001. This
suggests that effective leadership in the organization is positively related to employee
commitment. In other words, as leadership is perceived as effective, employees tend
to feel more committed to the organization. These findings underscore the significance
of leadership as a crucial factor influencing employee organizational commitment in
the Provincial Municipality of Tacna.

Keywords: Leadership capacity, organizational commitment, correlation, Spearman'’s

Rho.

Xi



INTRODUCCION

La presente tesis tiene como objetivo principal establecer la relacion entre la
capacidad de liderazgo y el compromiso organizacional del personal administrativo
en la Municipalidad Provincial de Tacna, ubicada en la region de Tacna, durante el
afio 2022. El propdsito de este estudio es abordar la interaccion entre la capacidad de
liderazgo, ejercida en la mencionada entidad gubernamental, y el nivel de compromiso

de los empleados hacia su organizacion.

En el Capitulo | de esta tesis, se desarrollo el planteamiento del problema,
donde se expuso la importancia de esta investigacion. La Municipalidad Provincial de
Tacna, como entidad gubernamental encargada de prestar servicios publicos a la
comunidad, depende en gran medida de la eficiencia y compromiso de su personal
administrativo para cumplir con sus objetivos y satisfacer las necesidades de la
poblacion. Se identifico que el liderazgo desempefia un papel fundamental en la
motivacion y el compromiso de los empleados, lo que justifica la necesidad de

comprender esta relacion en el contexto especifico de la organizacion.

En el Capitulo 11, se establecieron las bases tedricas para esta investigacion,
examinando teorias relacionadas con el liderazgo y el compromiso organizacional. Se
analizaron estudios previos y modelos tedricos que han contribuido al conocimiento
en este campo, lo que proporciona un marco conceptual sélido para entender los

elementos centrales de esta tesis y respaldar las hipdtesis planteadas.

El Capitulo 11l se abordaron aspectos metodoldgicos. Se detallo que la
investigacién se clasificdé como tipo pura con enfoque cuantitativo, empleando un

método deductivo-inductivo. Se explicaron los procedimientos para recopilar y



analizar datos, incluyendo el uso de encuestas y el software estadistico SPSS, y se

justificd la eleccion de este enfoque metodoldgico.

El Capitulo IV presentd los resultados de la investigacion, destacando la matriz
correlacional entre la capacidad de liderazgo y el compromiso organizacional. Se
resaltd que se encontrd una correlacion positiva fuerte respaldada por un nivel de
significancia bilateral de p=0.001, indicando asociacion entre las variables de estudio.
Estos resultados subrayaron la importancia del liderazgo como un factor influyente en

el compromiso organizacional del personal administrativo en la institucion publica.

Finalmente, a través de las conclusiones y sugerencias se proporciond
conocimientos valiosos y practicos para la gestion de recursos humanos en entidades
gubernamentales y organizaciones similares. La comprension de la relacién entre
liderazgo y compromiso organizacional puede impulsar decisiones estratégicas que
fomenten la efectividad y eficiencia en el servicio publico, beneficiando a la

comunidad en general.



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. ldentificacion y determinacion del problema

En el marco internacional, a través del informe de “Actualidad del Mercado
Laboral en Latinoamérica” se expone los principales factores que explican la
problematica identifica en la capacidad de liderazgo y su repercusién en el
compromiso organizacional de empleados que ya poseen la experiencia y
conocimientos para desempefiar sus actividades en la organizacion. Dichos factores
son los altos indices que evidencian indicadores de falta de compromiso del personal
de trabajo para asumir sus funciones y principalmente, seguido de una carencia de
motivacidn que esta presente en el recurso humano y es responsabilidad directa de los

lideres de la organizacion.

En el Per(, existe un entorno empresarial con alto grado de incertidumbre;
segun Gestion (2014) el 53% de los lideres empresariales generan un ambiente de
trabajo incomodo para sus trabajadores. Los porcentajes calculados cobran valor en la
cultura empresarial peruana y disminuye notablemente los intereses de potenciales
inversionistas extranjeros para invertir en el Pert y mejorar la calidad de vida de los
peruanos. Ademas, se determind que solo el 20% de empresas realizan una inversion
para identificar y realizar un seguimiento al desarrollo de sus lideres que desempefian
actividades y tareas en beneficio del cumplimiento de objetivos y metas trazados en

un determinado periodo de tiempo.

Por lo tanto, para la region de Tacna que ocupa una posicion importante en el

sector comercio y turistico, es necesario medir la capacidad de liderazgo de los



trabajadores en relacion al compromiso organizacional del personal administrativo de

la Municipalidad Provincial de Tacna, que guarda relacion con su carga laboral,

competencias y eficiencia en la comunicacion para reconocer e interpretar todas las

emociones que transmiten los trabajadores en el cumplimiento de tus actividades,

objetivos y tareas encomendadas en un periodo de tiempo; aportando al desarrollo

organizacional que depende de su capital humano para sobresalir.

1.2.

Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢En qué medida se relaciona la capacidad de liderazgo y el compromiso

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Tacna, region de Tacna, 2022?

1.2.2. Problemas especificos

a)

b)

¢En qué medida se relaciona la organizacion del trabajo y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022?

¢En qué medida se relaciona el bienestar de los trabajadores y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022?

¢En qué medida se relaciona la capacidad para incentivar la
comunicacion 'y el compromiso organizacional del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Tacna, region de

Tacna, 2022?



1.3.

d)

¢En qué medida se relaciona la capacidad para promover el desarrollo
profesional y el compromiso organizacional del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Tacna, region de
Tacna, 20227

¢En qué medida se relaciona la capacidad para promover la autoeficacia
y el compromiso organizacional del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Tacna, region de Tacna, 20227

Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Establecer la relacion entre la capacidad de liderazgo y el compromiso

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Tacna, region de Tacna, 2022

1.3.2. Objetivos especificos

b)

Identificar la relacion entre la organizacion del trabajo y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022

Determinar la relacion entre la el bienestar de los trabajadores y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022

Identificar la relacion entre la capacidad para incentivar la

comunicacion 'y el compromiso organizacional del personal



1.4.

administrativo de la Municipalidad Provincial de Tacna, region de
Tacna, 2022

d) Determinar la relacion entre la capacidad para promover el desarrollo
profesional y el compromiso organizacional del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Tacna, region de
Tacna, 2022

e) Establecer la relacion entre la capacidad para promover la autoeficacia
y el compromiso organizacional del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022

Justificacion e importancia de la investigacion

1.4.1. Justificacion

Justificacién Teorica: considerando que existe un analisis previo que
realizaron otros investigadores respecto las variables estudiadas se fundamenta
la relacion en teorias validadas desarrolladas por autores que estructuran las

dimensiones e indicadores por cada variable.

Justificacion Préactica: los resultados obtenidos de la investigacion
pondran en evidenciar la importancia y los niveles de capacidad de liderazgo
presente en la institucion, puesto que repercute en la institucion pablica; dicha
informacion seré de gran utilidad para la toma de decisiones de las instituciones

del Estado que dependen de su capital humano.

Justificacion Social: la investigacion planteara alternativas de solucion,

puesto que aborda un problema que guarda relacién con diversas situaciones



que estan presentes en las actividades que desempefian las organizaciones,
puesto que es indiscutible que inicien sus operaciones en el mercado sin la
dependencia directa del capital humano que se encarga de llevar a cabo cada

tarea encomendada.

1.4.2. Importancia

Por la informacion mencionada para una institucién publica que
proporciona un servicio fundamental para los ciudadanos de la region, es
importante realizar una adecuada metodologia de investigacion para medir la
capacidad de liderazgo presente en todos los servidores publicos que
desempefian una funcién importante. Para generar un clima de trabajo dptimo

que garantice resultados favorables en beneficio de la poblacion.

En este sentido, la importancia radica en incrementar el sentido de
pertenencia hacia la institucion publica, a través de una adecuada gestion y
trato diferenciado por los lideres que llevan a cabo la toma de decisiones en
funcion de una adecuada planificacion e identificacion de habilidades que
contribuyen al desarrollo sostenible de la region de Tacna. Por tanto, se
pretende brindar informacién relevante con la finalidad de realizar un anélisis
estadistico que plantee opciones de mejora para asegurar una soélida

gobernabilidad en las localidades.



1.5.

Alcances y limitaciones de la investigacion

1.5.1. Alcances

Los resultados de la presente investigacion generan un impacto y
conocimiento situacional del rendimiento que se obtiene producto de la gestion
interna de las entidades publicas, puesto que dentro de los primeros alcances
se contribuira a la optimizacion de proceso administrativos, procedimientos,
comunicacion fluida, compromiso institucional y atencion individualizada

segun las necesidades de los usuarios finales.

1.5.2. Limitaciones

Dentro de las limitaciones se evidencian ciertas restricciones:

e Desinterés y disponibilidad limitada en los tiempos para el llenado
del cuestionario para recopilar informacion veraz, indicando que
deben cumplir con otras tareas encomendadas o funciones

relacionadas a la gestion publica.

Considerando las limitaciones mencionadas, la presente investigacion
no cuenta con una limitacion significativa que no pueda ser resulta y superada
durante su aplicacion. Puesto que las técnicas y métodos utilizados no
requieren de un presupuesto que no pueda cubrirse, ademas, que al tener acceso
directo a la cantidad de trabajadores generan una disminucion en los costos y

se obtienen datos de primera fuente.



2.1.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Pazmifio (2021), en Quito — Ecuador, en su tesis “Estilos de liderazgo
de la direccion y su incidencia en el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Agencia de Promocion Econémica ConQuito, durante el
primer semestre del 2019.”, el principal objetivo es analizar tedricamente los
estilos de liderazgo y como tienen una incidencia en el compromiso
organizacional de la agencia. De acuerdo al marco metodoldgico la
investigacion es de tipo descriptiva — correlacional, dado que se realizé un
analisis cuantitativo para el tratamiento de variables y establecer el grado de
asociacion entre la variable independiente ‘“estilos de liderazgo” y la
dependiente “compromiso organizacional”. Los principales resultaron
evidenciaron que mas del 50% de trabajadores asumen un compromiso sélido
con la institucion, seguido de un 60.34% que demuestra un alto sentido de
pertenencia a la institucion. Se concluye que existe una incidencia significativa
y estadisticamente valida entre las variables de estudio hacia la institucion;
considerando que el estilo de liderazgo “equilibrado” gener6 un notable
crecimiento a largo plazo.

Asimismo, Pardo y Herrera (2022), en Ambato — Ecuador, en su tesis
titulada “Relacion entre la percepcion del liderazgo y el compromiso
organizacional: caso de estudio”, plantea como principal objetivo establecer

el grado de asociacion existente orientada a una empresa privada. De acuerdo



al marco metodoldgico la investigacion tiene un enfoque cuantitativo y de
campo, con un disefio no experimental y de corte transversal, seguido de una
poblacion de estudio compuesta por 90 colaboradores que se desempefian en
el area operativa y administrativa de la empresa mencionada. Los resultados
evidenciaron que existe una percepcion del liderazgo que se fundamenta en el
grado de participacion que tienen los trabajadores para tomar una decision
entre lider y trabajador; seguido de que existe un compromiso organizacional
de tipo normativo que predomina en los trabajadores. Concluye una
correlacion de nivel moderado entre las variables de estudio que fue
demostrada por los trabajadores, infiriendo que un crecimiento de liderazgo
generarda un incremento significativo en los compromisos asumidos por

empleados.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Calcina & Cumpa (2019), en Arequipa — Per(, en la tesis “Relacién de
los estilos de liderazgo en el estrés laboral de los trabajadores del Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica de Arequipa, 2019, el principal
objetivo fue calcular el grado de asociacion existente en INEI Arequipa, para
la cual se recopil6 informacion a través del cuestionario de opcion mdltiple a
una poblacion de 91 empleados. Se realiz6 la prueba de hipdtesis de
Correlacion de Pearson (R), obteniendo una relacion positiva y significativa en
las dimensiones de liderazgo autocratico (R=0.838) y liderazgo democratico
(R=0.842) con un p.valor < 0.05, aplicando la regla de decision y el rechazo de
la hipotesis nula. Se concluye que las dimensiones de liderazgo autocratico y

democratico tienen relacién positiva con el estrés laboral, no obstante, el
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liderazgo liberal no existe ningun tipo de relacion con el estrés laboral, puesto
que el p.valor calculado es de 0.798 > 0.05. Finalmente, se concluye que si
existe una relacion significativa y positiva (R=0.823) entre las variables de

estudio.

Asimismo, Reynaga (2015), en Lima — Peru, en su tesis “Liderazgo
transformacional y estrés laboral en docentes de la institucion educativa
“Nicolas Copérnico” UGEL 05 SJL/EA, 2015, nivel de correlacion, disefio
no experimental — transversal; con una muestra no probabilistica intencionada
de 90 docentes que se obtuvo informacion a través del cuestionario de
Inventario de liderazgo transformacional e Inventario de Estrés para Maestros
(IEM), siendo un instrumento validado para medir la relacion existente entre
el liderazgo transformacional y el estrés laboral de los docentes que
desemperian sus labores en una institucion educativa. Concluye que existe una
relacion significativa en nivel moderado y positiva, con un Rho de Spearman
(r=0.620) con nivel de significancia (0.000 < 0.05) entre las variables de
estudio mencionadas.

Finalmente, Veliz (2021), en Huancayo — Peru, en su tesis “Estilos de
Liderazgo y Estrés Laboral en el Bbva Continental, Huancayo 2018, se
desarrolla con nivel relacional, disefio no experimental; con poblacion de
estudio de 30 trabajadores del BBVA Continental Huancayo que fueron
encuestados a través de cuestionarios escritos que facilitaron la medicion del
estrés laboral. Se realiz6 la prueba de hipdtesis de Rho de Spearman para
concluir que los estilos de liderazgo se relacionan de manera significativa
(rs=0.636) con el estrés laboral de los trabajadores de la entidad financiera;

ademas, se resalta la relacion planteada en las variables de estudio no presenta
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una correlacion significativa explicada por un p.valor=0.683>0.05; asi como
la variable estilo de liderazgo y la dimension de agotamiento emocional no
presenta una correlacion significativa explicada por un p.valor=0.205>0.05.
Por lo tanto, se puede inferir que se presento suficiente evidencia estadistica

para determinar que se relacionan a nivel moderado.

2.1.3. Antecedentes locales

Ninaja (2021), en Tacna — Peru, en su tesis “El liderazgo y su influencia
en el compromiso organizacional del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Ite, afio 2021, se plantea como objetivo general
medir 2 variables de estudio en una institucién publica. Siguiendo una
metodologia basica, de nivel causal — explicativa, disefio no experimental-
transversal; conformada por una poblacién conformada por 124 trabajadores
que se desempefian en el cargo administrativo de la municipalidad, recopilando
informacion a través del instrumento de investigacion que corresponde al
cuestionario. Los principales resultados evidenciaron que un 59.7% de la
muestra indicd estar en desacuerdo con el nivel de liderazgo presente en la
institucion publica, mientras que un 63.7% indicé estar en desacuerdo con el
nivel de compromiso organizacional en dicha institucion. Se concluy6 que, si
existe una influencia significativa y con validez estadistica entre variables de
estudio, explicado por el coeficiente de determinacion calculado de 0.598 con

un valor p. (0,000) que demuestra que existe un nivel de asociacion.

Arellano (2020), en Tacna — Peru, en su tesis “Los estilos de liderazgo

y su relacion con la creatividad de los trabajadores del Gobierno Regional de
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2.2.

Tacna, en el afo 20177, la investigacion corresponde al nivel relacional;
siguiendo un muestreo probabilistico de 442 trabajadores que desempefian sus
actividades en el Gobierno Regional de Tacna, Direccion Regional de
Educacion, Trabajo y Promocién del Empleo y Salud. Las variables de estudio
fueron validadas con sus respectivas dimensiones que seran verificadas
estadisticamente por prueba de correlacion. El objetivo general se centra en
determinar el nivel de relacidn existente entre el estilo de liderazgo nutritivo y
la creatividad de los trabajadores del GRT, 2017. A partir del analisis
estadistico de la investigacion se concluye que no todas las dimensiones de
estilo de liderazgo se relacionan con la creatividad de los trabajadores,
especificamente: liderazgo racional, punitivo, emotivo ddcil e indécil. No
obstante, la inica dimension que se establecid una relacién significativa resulta
entre el liderazgo nutritivo y la creatividad de los trabajadores, concluyendo
que no existe un estilo de liderazgo que predomine en el resto de dimensiones;
segun el analisis descriptivo ningun estilo de liderazgo se puede percibir que

se encuentra en un nivel alto.

Bases tedricas — Cientificas

2.2.1. Capacidad de liderazgo

Neffa (2015) menciona que cuando un lider ejerce influencia sobre sus
colaboradores los orienta hacia la consecucion de objetivos comunes. Mas alla
de la simple direccion de tareas, su funcion trasciende al ambito de la

regulacién de las interacciones grupales (p. 225).
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Segun el autor, se fomenta una comunicacion fluida y promueve la
cooperacion entre los miembros del equipo. Asi, el liderazgo no solo impulsa
la consecucion de metas especificas que moldee la dindmica relacional y la
cohesién dentro del grupo, facilitando la orientacién hacia una estrategia

compartida.

Por tanto, se puede entender que los indices de liderazgos se logran
generar en una repercusion de aspectos mentales y psiquicos de empleados que
se desempefian en un nivel operativo o estratégico de la alta direccion

organizacional (Neffa, 2015, pag. 226)

Ademas, Da Costa et al. (2014) los indices de liderazgos se reflejan en
las capacidades que logran poseer individuos responsables de grupos
particulares o diversos puestos de trabajos que logran ocuparse en las

organizaciones (p. 72).

Con la finalidad de orientarse a empleados e impulsarlos a alcanzar
objetivos y metas que se plantean en las organizaciones; se requiere del

cumplimiento de logros que deben darse en un periodo de tiempo.

Asimismo, Vel&squez (2015) menciona que los liderazgos presentes en
las organizaciones tienen una repercusion relevante para trazarse objetivos

relevantes en funcion del entorno competitivo (p. 164-165).

Se requiere la adopcion de estrategias y objetivos de recursos humanos
que permiten la mejora comunicativo de los niveles participativos y niveles de
satisfaccion que requeriran planificaciones ordenada para la implementacion

de una estrategia sélida a largo plazo.
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El estilo de liderazgo moldea el flujo de informacién y el tono de las
interacciones dentro del equipo, mientras que la calidad de comunicacion

refleja niveles de efectividad del liderazgo como la cohesion del grupo.

Es importante que los lideres sean perceptivos ante las sutilezas del
entorno laboral, cultivando un ambiente donde la confianza y respeto

promueven apertura y colaboracion.

Chiavenato (2011) menciona que la sinergia entre liderazgo y
comunicacion no solo impulsa el logro de metas, sino que también fortalece el
tejido social de la organizacion que permite crear un espacio donde cada

individuo se siente valorado y empoderado. (p. 340).

2.2.1.1. Dimensiones

Para lograr la finalidad de la presente investigacion, se emplea la
clasificacion elaborada y validada por Arias & Mufioz (2021) a través de un
cuestionario sometido a la técnica de Andlisis Factorial Exploratorio para

asegurar su aplicacion en el tratamiento estadistico (p. 28).

1) Organizacion del trabajo (I Factor), segun Erbes et al. (2011)
es el conjunto de aspectos a nivel técnico y social que tienen una
intervencion en las organizaciones. Principalmente por el ordenamiento
de las secuencias que deben seguir los trabajadores para cumplir un
objetivo o logro en la empresa, segun la funcién que desempefien. Debe
estar debidamente elaborada segin una escala de prioridades y

coherente en el desarrollo del proceso productivo de la empresa que
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dispone de ¢equipos tecnoldgicos y recursos basicos para que los

trabajadores puedan cumplir de manera eficaz y eficiente (p. 105)

2) Bienestar de los trabajadores (Il Factor), segun Cobo &
Ldpez (2011) mencionan que el bienestar de los trabajadores se mide
por la condicion fisica, mental y social que presentan los trabajadores
en una organizacion, con la finalidad de prever medidas de riesgo y
promuevan el bienestar de los trabajadores en las funciones que
desemperfian. De acuerdo a Arias & Mufioz (2021) establecen que el
bienestar de los trabajadores dependera directamente del grado de
preocupacion e interaccion que tengan sus jefes inmediatos por mejorar
el estdndar de vida que trascendera en mejores resultados para la

organizacion (p. 4-5)

3) Capacidad para incentivar la comunicacién (111 Factor),
segun Castilla (2021) es el proceso en el que intercambia informacion
un jefe inmediato y su subordinado, para mejorar las relaciones
personales y laborales que contribuyan a mejorar el intercambio de
informacidn y opiniones criticas que aportan gran valor a la empresa y
mejora la comunicacion efectiva para obtener beneficios de gran
relevancia, como un incremento de la productividad, incremento de
indices de confianza y consolida una base de cooperacion que se

fundamentard en un trabajo en equipo deseable (p. 4).

4) Capacidad para promover el desarrollo profesional (IV
Factor), segun Miranda et al. (2015) establece que es un esfuerzo de

manera organizada y formalizada que se enfoca principalmente en el
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2.2.2.

progreso de los trabajadores que resaltan por sus competencias en el
trabajo. Enfatizando que a largo plazo es una estratégica de vital
importancia para la perduracion de las actividades econdémicas que
desempefian las empresas; requieren volverse mas competitivas a
través de personal calificado. A través de la promocion del desarrollo
profesional en los trabajadores se busca maximizar los resultados
obtenidos en las funciones que desempefian y, ademas, valoran el
apoyo Yy preocupacion por incrementar curva de aprendizaje en el area

que se desempefian (p. 111-112)

5) Capacidad para promover la autoeficacia (V Factor), segln
Moriano et al. (2012) menciona que la autoeficacia son los aspectos que
estan orientados a alcanzar los logros, la responsabilizacion de los
riesgos, la autonomia y la iniciativa personal que destaca en cada
individuo para incrementar su confianza en si mismo. Son las
capacidades que van adquiriendo los trabajadores para incrementar sus
propias competencias y motivaciones que le seran de utilizar para
desarrollar una tarea en especifico o situacién en las areas de la

organizacion (p. 172).

Compromiso organizacional

Segin Meyer & Allen (1997) definen que el compromiso

organizacional es un estado psicoldgico que caracteriza a los individuos que

estan involucrados en una relacion de trabajador y organizacion. Evidenciando
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consecuencias que guardan relacion con la toma de decision de permanecer o

abandonar las funciones que desempefian (p. 64).

De acuerdo a la afirmacion de los autores, se puede deducir que basado
en un vinculo que valore las percepciones del trabajador, puesto que contribuye

con incrementar el grado de lealtad y al logro de objetivos cortoplacistas.

Segun Chiavenato (2011) menciona que: “estimula la participacion y
el compromiso grupal de manera que las personas se sientan responsables de

lo que deciden y de lo que hacen en todos los niveles organizacionales” (p. 92)

Dicha afirmacidn, se complementa con la definicién de Robbins (2009)
que afirma que el compromiso organizacional es el grado en que los
trabajadores se logran identificar con su organizacién, considerando que
dispone de su tiempo y esfuerzo por sostener dicha permanencia a través del

tiempo (p. 81)

De las definiciones proporcionadas por los autores, se puede inferir que
el compromiso organizacional se mide a través del grado de identificacion del
trabajador hacia su organizacién, y su apego a la misma. Puesto que una
caracteristica de los trabajadores dependientes es buscar la estabilidad
econdmica, por tanto, participan activamente en el cumplimiento de las metas

y objetivos planteados por la organizacion.

Segun Fonseca, Chacén & Cruz (2018) afirman que los ambientes
laborales del trabajador, sustentado por sus percepciones y acciones que realiza

en la organizacion, con la finalidad de obtener un reconocimiento, incentivo y
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satisfaccion personal; incluso en el momento que se siente frustrado o

decepcionado por los resultados obtenidos (p. 10).

De la afirmacion proporcionada por los autores, se puede concebir que
las organizaciones participan en un entorno dindmico segun el rubro que se
encuentran, cambiando y adaptando nuevos conocimientos que deben ser
abordados por los trabajadores de todos los niveles jerarquicos, resaltando la
trascendencia e importancia del compromiso organizacional para identificar
lideres y entender los sentimientos de los trabajadores en el momento que

realizan sus actividades cotidianas.

2.2.2.1. Modelos teodricos del compromiso organizacional

a) Modelo unidimensional

Existe investigaciones previas que han abordado el compromiso
organizacional, definiéndola como una fuerza relativa que esté estrechamente
vinculada con la identificacién del trabajador y su repercusion en la
organizacion. Bajo esa premisa, se puede apreciar que los autores perciben el
compromiso organizacional como un concepto unidimensional que esta
enfocado en la dimension afectiva, haciendo referencia a la creencia del
trabajador en la organizacion y el deseo de desempefar sus actividades de
manera eficaz y eficiente para permanecer a largo plazo. (Gallardo-Gallardo,

2008, pag. 2)

Esta teoria fundamento las bases para comprender el significado y el

ambito de aplicacion del compromiso organizacional, basandolo Unicamente
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en la percepcion del trabajador y su desempefio realizado, dado que en ese
periodo de tiempo era comdn evaluar al personal de trabajo por los resultados
alcanzados. No obstante, existen distintos aspectos que fueron abordados
posteriormente para ser analizados y estudiados en beneficio del personal de

trabajo que buscaba fortalecer el vinculo entre trabajador y organizacion.

b) Modelo multidimensional

Posterior al abordaje del modelo unidimensional del compromiso
organizacional, fue cobrando mucho mayor relevancia para desarrollarlo como
un constructo multidimensional, convirtiéndolo en un concepto de enfoque
dominante para las organizaciones. Por tanto, se desarrollaron 2 modelos a
través de autores de gran envergadura para proporcionar informacion

especifica de los enfoques tridimensionales, siendo:

Modelo tridimensional de O’Reilly & Chatman; segin O’Reilly &
Chatman (1986) establecen que el compromiso guarda relacion con el “vinculo
psicologico” de los individuos que pertenecen a la organizacion. No obstante,
dicho vinculo se diferencia por el grado de identificacion, interiorizacion y
conformidad del mismo trabajador hacia la empresa. De manera sucesiva,
enfatizan que la identificacidén hace referencia al sentimiento de orgullo por
pertenecer a un grupo de trabajo en la organizacién, obteniendo un respeto por
sus logros alcanzados; mientras que la interiorizacion ocurre cuando se
coincide los valores del trabajador y la organizacion; finalmente, la
conformidad se centra en las actitudes y conductas que adopta el trabajador

para obtener un logro de recompensa por el trabajo realizado.
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A través de este modelo planteado por los autores, se puede apreciar
que facilita la sensibilizacion del compromiso en los trabajadores, pero genera
conflictos internos en el momento de realizar una correcta distincion entre
identificacion e interiorizacién, como lo plantea el estudio de Gallardo-
Gallardo (2008). Siendo la principal razén para no considerar la premisa de

esta teoria para aplicarlo en la presente investigacion.

Modelo tridimensional de Meyer & Allen (1991); segin Meyer &
Allen (1991) menciona que el trabajador tiene mayor conciencia de las
consecuencias de abandonar su centro de trabajo.

Inicialmente los autores plantearon 2 indicadores que mencionan que
guarda relacion con los lazos emocionales del trabajador hacia la organizacion,
en el momento que se sienten satisfechos y conformes con su labor realizada;
mientras que el compromiso de continuidad, se centra en los costos financieros
y beneficios que el trabajador podria asumir en caso de su retiro de la
organizacion, realizando una previa evaluacién de beneficio — costos para
tomar una decision acertada, representa un grado mayor de complejidad puesto
que intervienen factores motivaciones extrinsecos que intervienen en el grado
de compromiso que pueda tener el trabajador.

Es importante precisar que, a partir del afio 1990, los autores agregaron
una tercera dimension que mide los sentimientos de obligacién que estan
presentes en los trabajadores para decidir su permanencia en la organizacion,
considerando las normas sociales; es por ello que se le atribuy6 el nombre de

compromiso normativo.
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En sintesis, a través de este modelo desarrollado y validado por Meyer
& Allen (1991) se consolida informacion necesaria bajo la premisa de “porque
quiere trabajar” (compromiso afectivo), “porque necesitan trabajar”
(compromiso de continuidad) y finalmente, “porque sienten que deben
trabajar” (compromiso normativo). Como se aprecia, Son proposiciones con un
distinto enfoque que medird de manera mas efectiva las actitudes del trabajador

hacia la organizacion y su nivel de compromiso.

2.2.2.2. Dimensiones de compromiso organizacional

Segun Meyer & Allen (1991) establecen que el compromiso
organizacional se mide a través del modelo tridimensional que se mide por los
compromisos afectivos, compromisos de continuidad y compromisos

normativos (p. 64).

Complementando, Neyra et al. (2020) valida estadisticamente y
desarrollan un constructo que establece las dimensiones del compromiso
organizacional; los autores realizaron actualizaciones al instrumento
desarrollado por Meyer & Allen, con la finalidad de contrastar su aplicacion
en las organizaciones, medida a través de 3 dimensiones: compromiso afectivo,

compromiso de continuidad y compromiso normativo (p. 25).

a) Compromiso afectivo, segun Fonseca (2018) afirma que hace
referencia al grado de identificacion, atraccion emocional e
involucramiento del trabajador hacia la empresa (p. 11).

Por tanto, se puede interpretar que este tipo de compromiso se

centra en los sentimientos y actitudes del trabajador hacia la
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b)

organizacion, identificando un apego emocional que se puede
percibir de las necesidades satisfechas del trabajador o
cumplimiento de expectativas que generan una comodidad en la
labor que desempefia, sintiendo reconocido e identificado con las
acciones que realiza en beneficio de la organizacion.

Segun Aldana (2018) afirma que el compromiso afectivo surge de
la teoria del vinculo afectivo, que se puede percibir por el grado de
identificacion del trabajador en relacion a los valores y objetivos de
la organizacion, asi como el esfuerzo que realiza para alcanzar las
metas propuestas por su satisfaccion y deseo de pertenecer a la
organizacion donde se desempefia (p. 4).

En sintesis, se puede afirmar que el compromiso afectivo guarda
relacion con los sentimientos del trabajador respecto la
organizacion donde se desempefia, evidenciando un vinculo
psicolégico que se identifica por la atadura emocional que tiene el
trabajador para identificarse con todas las actividades de la

organizacion durante un periodo de tiempo.

Compromiso de continuidad, segin Neyra et al. (2020) afirma que
este compromiso surge por la necesidad del trabajador por
mantener seguro su puesto de trabajo por un periodo de tiempo y
las consecuencias que le generaria dejarlo o abandonarlo (p. 26).

Dicho de otro modo, segin Fonseca (2018) el compromiso de
continuidad hace referencia a la conciencia del trabajador en

consideracion del esfuerzo y tiempo que invertiria en vano, si tiene
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las intenciones de buscar otro empleo con mejores condiciones de
trabajo; en resumen, solo permanece en la organizacion porque
necesita su trabajo (p. 11-12)

En este sentido, es correcto afirmar que el trabajador solo
permanece en la organizacion para satisfacer sus necesidades
bésicas, resultdndole un costo riesgoso que pueda procurar buscar
otro trabajo con mejores condiciones, considerando las limitadas
probabilidades que existe en el mercado laboral (altas tasas de
desempleo, inflacion, etc.)

Aldana (2018) enfatiza que el compromiso de continuidad guarda
relacion con los factores de motivacion extrinseco que estimulan al
trabajador, entendiéndose como la contribucion que realiza el
empleado para recibir inicamente un beneficio de su organizacion,
siendo una relacion: trabajo realizado, trabajo pagado (p. 4).

Por tanto, es notable que existan distintos motivos que estén
presentes en los pensamientos y sentimientos de los trabajadores
que reciben motivaciones extrinsecas y solo “permanecen en la

organizacion, porque tienen que hacerlo a través del tiempo™.

Compromiso normativo, segun Aldana (2018) afirma que es una
obligacion moral que se genera por un compromiso voluntario,
irrevocable y explicito que concreta el trabajador con la
organizacion (p. 4).

Dicho de otro modo, es un sentimiento de obligacion que esta

inmerso en el trabajador para permanecer desempefiando sus
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actividades en la organizacion. Tal como menciona Neyra et al.
(2020) el compromiso normativo se origina cuando el trabajador
tiene un sentimiento de obligacién para realizas sus tareas
encomendadas en la organizacidn, esta causa se atribuye a los
beneficios y tratos recibidos que recibio de la misma. (p. 26).

Por tanto, en este tipo de compromiso se puede apreciar que el
trabajador tiene un sentimiento de correspondencia 0
agradecimiento que lo obliga a trabajar constantemente, por todos
los beneficios que ha recibido de parte de la organizacion.
Considerando la implicancia que tiene este tipo de compromiso en
los trabajadores, es importante afirmar que al existir una obligacion
o responsabilidad de caracter moral se puede crear una limitacion
en el trabajador que Unicamente esta por otros motivos ajenos a su
comodidad, tranquilidad y satisfaccion que su trabajo le brinda a

largo plazo.

Definicién de términos basicos

- Capacidad de Liderazgo

Da Costa et al. (2014) afirma que son los indices de liderazgos se
reflejan en las capacidades que logran poseer individuos responsables de
grupos particulares o diversos puestos de trabajos que logran ocuparse en las

organizaciones (p. 72).
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- Organizacion del trabajo

Segun Erbes et al. (2011) es el conjunto de aspectos a nivel técnico y
social que tienen una intervencion en las organizaciones. Principalmente por
el ordenamiento de las secuencias que deben seguir los trabajadores para
cumplir un objetivo o logro en la empresa, segun la funcion que desempefien.

(p. 105).

- Bienestar de los trabajadores

Segun Cobo & Ldpez (2011) mencionan que el bienestar de los
trabajadores se mide por la condicién fisica, mental y social que presentan los
trabajadores en una organizacion, con la finalidad de prever medidas de riesgo

y promuevan el bienestar de los trabajadores en las funciones que desempefian

(p. 4-5).

- Capacidad para incentivar la comunicacion

Segun Castilla (2021) es el proceso en el que intercambia informacion
un jefe inmediato y su subordinado, para mejorar las relaciones personales y
laborales que contribuyan a mejorar el intercambio de informacion y opiniones

criticas que aportan gran valor a la empresa y mejora la comunicacion efectiva

(p. 4).

- Capacidad para promover el desarrollo profesional

Segln Miranda et al. (2015) establece que es un esfuerzo de manera
organizada y formalizada que se enfoca principalmente en el progreso de los

trabajadores que resaltan por sus competencias en el trabajo (p. 111-112).
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- Capacidad para promover la autoeficacia

Segun Moriano et al. (2012) menciona que la autoeficacia son los
aspectos que estan orientados a alcanzar los logros, la responsabilizacion de
los riesgos, la autonomia y la iniciativa personal que destaca en cada individuo

para incrementar su confianza en si mismo (p. 172).

- Compromiso organizacional

Meyer & Allen (1991) indica que se mide a traves del modelo
tridimensional que comprende las dimensiones de compromiso afectivo,

compromiso de continuidad y compromiso normativo (p. 64).

- Compromiso afectivo

Segun Fonseca (2018) afirma que hace referencia al grado de
identificacion, atraccion emocional e involucramiento del trabajador hacia la

empresa (p. 11).

- Compromiso de continuidad
Neyra et al. (2020) afirma que este compromiso surge por la necesidad
del trabajador por mantener seguro su puesto de trabajo por un periodo de

tiempo y las consecuencias que le generaria dejarlo o abandonarlo (p. 26).

- Compromiso normativo

Aldana (2018) indique que es la perspectiva de atribucion, puesto que
es una obligacion moral que se genera por un compromiso voluntario,

irrevocable y explicito que concreta el trabajador con la organizacion (p. 4).
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- Sensacion de pertenencia

Constituye la vivencia emocional y psicologica que experimenta un
individuo cuando se percibe integrado, acogido y parte de un colectivo,
comunidad, institucion o cualquier entidad. Implica sentirse identificado y
conectado con dicho contexto, lo cual puede generar un sentido de

responsabilidad y vinculo emocional.

- Nivel de familiaridad

Se hace referencia al nivel de conocimiento y experiencia que una
persona posee en relacion a un tema, lugar, situacion o individuo. Cuanto
mayor es el grado de familiaridad, mas informado se encuentra uno acerca de

aquello que conoce.

- Nivel de satisfaccion

Constituye una medida que indica el grado de cumplimiento o
contentamiento que una persona experimenta en relacion a ciertos aspectos de
su vida, un producto, servicio o vivencia. Puede estar vinculado con la calidad,

el cumplimiento de expectativas o el logro de metas.

- Remuneracion y prestaciones

Se refiere a la remuneracion econdmica y los beneficios
complementarios que una persona recibe a cambio de su trabajo o servicios
prestados en una compafiia u organizacion. Esto incluye el sueldo, incentivos,

seguros, dias de descanso, entre otros.
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- Oportunidades de trabajo

Representan las posibilidades o expectativas de encontrar empleo o
desarrollar una carrera en un campo o industria especificos. Las oportunidades
laborales pueden verse afectadas por factores como la demanda del mercado,

las habilidades y la experiencia del individuo.

- Nivel de confort

Es el grado de comodidad, satisfaccion y bienestar que una persona
experimenta en un entorno fisico, social o emocional. Puede estar relacionado
con la temperatura, el mobiliario, la seguridad, las relaciones interpersonales,

entre otros elementos.

- Capacidad moral

Hace alusion a la habilidad de una persona para discernir entre lo
correcto o incorrecto desde una perspectiva ética y actuar en concordancia con
esos principios. La capacidad ética implica conciencia y responsabilidad en la

toma de decisiones éticas.

- Nivel de lealtad

Se refiere a la disposicion y fidelidad de una persona hacia una marca,
empresa, grupo, individuo o causa. Implica la voluntad de mantenerse

comprometido y apoyar de forma continua a la entidad o persona en cuestion.
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2.4.

Sistema de Hipotesis

2.4.1. Hipdtesis General

Existe relacién entre la capacidad de liderazgo y el compromiso

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Tacna, region de Tacna, 2022

2.4.2. Hipdtesis Especificas

a)

b)

d)

Existe relacion entre la organizacion del trabajo y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022

Existe relacion entre el bienestar de los trabajadores y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022

Existe relacion entre la capacidad para incentivar la comunicacion y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022

Existe relacion entre la capacidad para promover el desarrollo
profesional y el compromiso organizacional del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Tacna, region de

Tacna, 2022
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e) Existe relacion entre la capacidad para promover la autoeficacia y el

compromiso organizacional

del personal

administrativo de la

Municipalidad Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022

2.5. Sistema de variables

25.1. Variable1

Tabla 1

Variable capacidad de liderazgo

Definicion Dimensiones items N de Medicion
items
Organizaciin el fiem 12,345 5
Bienestar de los :
Son los indices de trabajadores ltem 6.7.8 3
liderazgos se reflejan en
las capacidades que Capacidad para )
logran poseer incentivar la ftem 9,10,11,12,13 5
individuos responsables  comunicacion Escala
de grupos particulares o
diversos puestos de
trabajos que logran Capacidad para i
ocuparse en las Promover el desarrollo  Item 14,15 2
organizaciones profesional
Capacidad para )
promover la Item 16,17,18,19,20 5
autoeficacia
Total 20

Nota: Elaborado y adecuado por Gonzélez & Mufioz (2021)
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2.5.2. Variable 2

Tabla 2

Variable compromiso organizacional

Escala de medicion

Definicion Dimensiones Indicadores . o -
Item Apreciacion ~ Valores Medicion
- Sensacion de
Compromiso pertenencia
afectivo - Nivel de familiaridad Del1al 6
Es un estado - Nivel de satisfaccion
psicolégico que
caracteriza a los
individuos que
estan
involucrados en
lacion d Totalmente
una refacion de de acuerdo :
trabajador y - Remuneracion y De acuerdo 1
organizacion. . i i
ganiza Compromiso prestaciones Indeciso 5  Escala

Evidenciando P - Oportunidades de Del 7 al 12 En

- de continuidad . 2
consecuencias trabajo desacuerdo 1
que guardan - Nivel de confort . En tota:j
relacion con la esacuerdo
toma de decision
de permanecer 0
abandonar las
funciones que
desempefian.

Compromiso - Capacidad moral Del 13 al
normativo - Nivel de lealtad 18

Nota: Elaborado y adecuado por Neyra et al. (2020)
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO 111

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo de investigacion

Esta clasificada como tipo Pura, con enfoque cuantitativo, puesto que
se aplicara el método deductivo a través de la medicion numérica para ejecutar
diversas pruebas estadisticas descriptivas e inferenciales, de esta manera,

dando pie a la verificacion de hipotesis.

Nivel de investigacion

De nivel Descriptiva — Correlacional, considerando las pruebas que se
gjecutan para la medicion de relaciones entre capacidad de liderazgo y
compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022.

Disefio de investigacion

No experimental-Transversal, dado que las variables no sufren ninguna
modificacion o manipulacion, ademas, se recopilara la informacion primaria

en un solo periodo de tiempo, enfatizando que es de corte transversal.

33



3.4.

Poblacién y muestra del estudio

3.4.1. Poblacién

Para la presente investigacion se cuenta con una poblacion finita
comprendida por 108 administrativos que desempefian funciones para

direccionar al personal de trabajo en el cumplimiento de funciones y metas.

Tabla 3
Cantidad de trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Tacna
Condicion laboral Region Personal Administrativo
Contratados Tacna 108
Nombrados Tacna 28
Contrato CAS Tacna 89

Total 225

Nota: Cantidad de poblacion.

3.4.2. Muestra

Para la presente investigacion, se consideré a la poblacion total de
trabajadores que se encuentran en la condicion laboral de “Contratados”,
determinando una cantidad de personal administrativo de 108 personas que
seran encuestadas en la sede de la Municipalidad Provincial de Tacna, en la

region de Tacna.
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3.5.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1. Técnicas

Segun Arias (2012) la técnica de investigacion permite obtener datos
numéricos y medibles, lo que facilita el andlisis estadistico. Esto ayuda a
obtener resultados objetivos y precisos sobre las opiniones, actitudes o

comportamientos de una muestra representativa de la poblacion.

Para la presente investigacion, se utilizard la Encuesta que permite
obtener respuestas mas sinceras y veraces, especialmente en temas delicados o
privados. permitiendo obtener informacion de actitudes y comportamientos de

una poblacion.

3.5.2. Instrumentos

J Cuestionario de Capacidad de Liderazgo

El instrumento se conformo a través de 5 categorias de respuesta que
corresponden a la escala de Likert con “totalmente en desacuerdo” hasta
“totalmente de acuerdo” segun las pretensiones del trabajador administrativo
que estan muy ligadas a un entorno de trabajo organizado y con un

organigrama definido para fines de identificacion de puestos y funciones.

o Cuestionario de Compromiso organizacional

El instrumento se conformé de 18 aseveraciones planteadas por el
autor: compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso

normativo (Apéndice E). Dichas dimensiones tienen un fundamento sélido
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3.6.

3.7.

respaldado por las investigaciones de Meyer & Allen (1991) que desarrollan

las bases tedricas de cada una.

Presenta 5 categorias de respuesta tipo Likert de 1 a 5 puntos: que
abarca desde “totalmente en desacuerdo’ hasta “totalmente de acuerdo”, como

plantea el autor para la medicion de todos los items.

Validacion y confiabilidad del instrumento

El cuestionario diseflado para evaluar tanto el compromiso
organizacional como la aptitud de liderazgo fue sometido a procesos de
validacién por paneles de expertos. Dicho grupo estuvo conformado por tres
especialistas altamente capacitados en la tematica relevante. Ademas, se
realiz6 una evaluacion de la coherencia interna de los elementos del

cuestionario utilizando el coeficiente alfa de Cronbach.

El enfoque metodologico no solo aseguro larigurosidad en el desarrollo
del instrumento, sino que también proporciond una base solida para la

interpretacion de los resultados obtenidos.

Procesamiento y analisis de datos

Para realizar el analisis de la informacion recolectada, se emplearon
técnicas y herramientas de estadistica descriptiva e inferencial, incluyendo
gréficos y tablas estadisticas. Ademas, se presentaron cuadros y graficos que
facilitaron la interpretacion de los resultados y aportaron mayor claridad a los
objetivos de la investigacion. En este analisis, se calculd el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman para determinar el grado de relacion entre las

variables y sus respectivas dimensiones.
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4.1.

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Validacién del instrumento de investigacion

La autenticidad del contenido se evalud utilizando el criterio de
evaluacion de especialistas, el cual considerd a tres profesionales en el area

seleccionados de entre los docentes de la Universidad Privada de Tacna.

4.1.1. Validacién

Tabla 4

Validacion de juicio de expertos

N° Grado de Estudio Experto Opini6n
Experto 1 Magister Rosario Gutiérrez Pérez ~ Favorable
Experto 2 Doctor Winston Castafieda Vargas Favorable
Experto 3 Magister Robert Castarieda VVargas  Favorable

Nota. Elaboracidn propia.

4.1.2. Indicadores de confianza

Se tuvo en cuenta los criterios establecidos por Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014) en los que se definen los valores apropiados para cada

elemento como se plasma:
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Figura 1
Rango de coeficiente de confiabilidad segun niveles de confianza para la

investigacion

Nula Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada Perfecta

»
2 4

= 4

Sumamente
confiable

Nota. Extraido de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

Analisis de indicadores de fiabilidad para la variable capacidad de

liderazgo y sus dimensiones

Se llevo a cabo un sondeo piloto con una muestra representativa del

50% de la poblacion definida para el estudio de investigacién actual.

Tabla5

Coeficiente de fiabilidad de Cronbach para variable capacidad de liderazgo

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,834 20

Nota. Elaborado segln informacion estadistica en SPSS.

El coeficiente de confiabilidad reportado en la tabla es de 0.834, lo cual
indica que el instrumento estadistico utilizado muestra una fiabilidad aceptable

para su aplicacion estadistica.
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Tabla 6

Coeficiente de fiabilidad de Cronbach de dimensiones de variable capacidad

de liderazgo
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
Organizacion del trabajo 13.12 9.154 0.387 0.404
Bienestar de los trabajadores 12.99 9.187 0.449 0.366
Capam_dad para incentivar la 13.07 9.265 0.608 0.295
comunicacion
Capacidad para promover el 12.91 12.197 0.053 0613

desarrollo profesional

Capacidad para promover la
autoeficacia 13.09 12.197 0.082 0.589

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

Tabla 7
Coeficiente de fiabilidad de Cronbach para dimension organizacion del

trabajo

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,901 5

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

El valor del coeficiente de confiabilidad que se presenta en la tabla es
de 0.901, lo cual indica que el instrumento estadistico utilizado muestra una

fiabilidad aceptable para su aplicacion en el analisis estadistico.
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Tabla 8
Coeficiente de fiabilidad de Cronbach para dimension bienestar de los

trabajadores

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,803 3

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

El valor del coeficiente de confiabilidad que se presenta en la tabla es
de 0.803, lo cual indica que el instrumento estadistico utilizado muestra una

fiabilidad aceptable para su aplicacion en el analisis estadistico.

Tabla 9
Coeficiente de fiabilidad de Cronbach para dimension capacidad para

incentivar la comunicacion

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,663 5

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

El valor del coeficiente de confiabilidad que se presenta en la tabla es
de 0.663, lo cual indica que el instrumento estadistico utilizado muestra una

fiabilidad aceptable para su aplicacion en el analisis estadistico.
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Tabla 10
Coeficiente de fiabilidad de Cronbach para dimension capacidad para

promover el desarrollo profesional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,709 2

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

El valor del coeficiente de confiabilidad que se presenta en la tabla es
de 0.709, lo cual indica que el instrumento estadistico utilizado muestra una

fiabilidad aceptable para su aplicacion en el analisis estadistico.

Tabla 11
Coeficiente de fiabilidad de Cronbach para dimension capacidad para

promover la autoeficacia

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,864 5

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

El valor del coeficiente de confiabilidad que se presenta en la tabla es
de 0.864, lo cual indica que el instrumento estadistico utilizado muestra una

fiabilidad aceptable para su aplicacion en el analisis estadistico.

Analisis de indicadores de fiabilidad para la variable compromiso

organizacional y sus dimensiones

Se llevd a cabo un sondeo piloto con una muestra representativa del

50% de la poblacion definida para el estudio de investigacion actual.
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Tabla 12
Coeficiente de fiabilidad de Cronbach para variable compromiso

organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,962 18

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

El coeficiente de confiabilidad reportado en la tabla es de 0.962, lo cual
indica que el instrumento estadistico utilizado muestra una fiabilidad aceptable

para su aplicacion estadistica.

Tabla 13
Coeficiente de fiabilidad de Cronbach de dimensiones de variable

comunicacion organizacional

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianzade Correlacion Alfa de .
. . Cronbach si
escala si el escalasi el total de
el elemento
elemento se  elemento se elementos
. - . se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida .
suprimido
Compromiso afectivo 6.70 5.893 0.872 0.931
Compromiso de continuidad 6.74 5.502 0.887 0.920
Compromiso normativo 6.80 5.753 0.900 0.909

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.
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Tabla 14

Coeficiente de fiabilidad de Cronbach para dimension compromiso afectivo

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,893 6

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

El valor del coeficiente de confiabilidad que se presenta en la tabla es
de 0.893, lo cual indica que el instrumento estadistico utilizado muestra una

fiabilidad aceptable para su aplicacion en el analisis estadistico.

Tabla 15
Coeficiente de fiabilidad de Cronbach para dimension compromiso de
continuidad
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,900 6

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

El valor del coeficiente de confiabilidad que se presenta en la tabla es
de 0.900, lo cual indica que el instrumento estadistico utilizado muestra una

fiabilidad aceptable para su aplicacion en el analisis estadistico.
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4.1.1.

Tabla 16
Coeficiente de fiabilidad de Cronbach para dimension compromiso

normativo

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,887 6

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.
El valor del coeficiente de confiabilidad que se presenta en la tabla es
de 0.887, lo cual indica que el instrumento estadistico utilizado muestra una

fiabilidad aceptable para su aplicacion en el andlisis estadistico.

Prueba de normalidad

Se plantea la regla:

HO: Sign. mayor 0.05: Existe normalidad

HI: Sign. menor 0.05: No existe normalidad

Tabla 17
Normalidad para variable 1

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Capacidad :
- Capacidad
Bienestar Capacidad para ara Capacidad
Organizacion de los para promover ropmover P de
del trabajo . incentivar la el P .
trabajadores o la Liderazgo
comunicacion  desarrollo .
. autoeficacia
profesional
N 108 108 108 108 108 108
i Media 3.18 3.31 3.22 3.39 3.20 331
Parametros
normales0. Desv. 1.426 1.322 1.097 1.352 1.266 0.729
esviacion
Maximas Absoluto 0.311 0.228 0.242 0.258 0.319 0.283
diferencias  Positivo 0.166 0.162 0.155 0.172 0.181 0.283
extremas  \jeqativo -0.311 -0.228 -0.242 -0.258 -0.319 -0.236
Estadistico de prueba 0.311 0.228 0.242 0.258 0.319 0.283
Sig. asintdtica(bilateral) ,000° ,000° ,000¢ ,000° ,000¢ ,000°

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.
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4.2.

Cuando el nivel de significancia de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov es menor a 0.05, se rechaza la hO y se acepta la h;. Esto

implica que los datos no tienen normalidad.

Tabla 18
Normalidad para variable 2

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Compromiso ~ Compromiso de ~ Compromiso Compromiso

afectivo continuidad normativo Organizacional

N 108 108 108 108
Parametros Media 3.42 3.38 3.32 3.35
normales

Desv.

Desviacion 1.216 1.288 1.222 1.202
Maximas ~ Absoluto 0.305 0.333 0.340 0.353
diferencias .
extremas Positivo 0.202 0.191 0.203 0.221

Negativo -0.305 -0.333 -0.340 -0.353
Estadistico de prueba 0.305 0.333 0.340 0.353
Sig. asintética(bilateral) 000°¢ 000°¢ 000°¢ 000¢

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

Cuando el nivel de significancia de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov es menor a 0.05 se rechaza la hO y se acepta la h;. Esto

implica que los datos no tienen normalidad.
Presentacion de resultados de variable 1
4.2.1. Resultados de la dimension organizacién del trabajo

La dimension organizacion del trabajo se refiere a la forma en que se
estructuran y distribuyen las tareas y responsabilidades dentro de una

organizacion.
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Tabla 19
Me permite organizar mi tiempo y actividades laborales segun mi criterio

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo 15 13.9 13.9 13.9

En desacuerdo 12 11.1 11.1 25.0
L. Indiferente 38 35.2 35.2 60.2

Valido

De acuerdo 21 19.4 19.4 79.6

Totalmente de

acuerdo 22 20.4 20.4 100.0

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

Figura 2

Me permite organizar mi tiempo y actividades laborales segun mi criterio

Me permite organizar
mi tiempo y
actividades laborales
segun mi criterio.

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
M Indiferante
M De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

Segun la tabla 19 y figura 2 los resultados mostraron que una parte
minoritaria de los trabajadores administrativos, equivalente al 13.9%, indico
que estan "Totalmente en desacuerdo” con la afirmacion. Esto sugiere que
algunos miembros del personal administrativo sienten que no tienen la

autonomia deseada para organizar su tiempo y tareas laborales. Ademas, un
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grupo similar, correspondiente al 11.1%, se posiciond en la categoria "En
desacuerdo”, lo que sefiala una percepcion similar de falta de autonomia.

Sin embargo, la mayoria de los encuestados se encuentra en las
categorias de "Indiferente” (35.2%), "De acuerdo” (19.4%), y "Totalmente de
acuerdo™ (20.4%). Esto refleja que una parte significativa del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Tacna se siente capaz de
organizar su tiempo Yy actividades laborales segun su criterio, lo que indica un
alto grado de autonomia en la gestién de sus tareas laborales.

Tabla 20
Dimension de organizacion del trabajo

Organizacion del trabajo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en 22 20.4 20.4 20.4

desacuerdo

En desacuerdo 18 16.7 16.7 37.0
valido Indiferente 4 3.7 3.7 40.7

De acuerdo 47 435 435 84.3

Totalmente de 17 157 15.7 100.0

acuerdo

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

Figura 3
Recuento de dimension organizacion del trabajo

Organizacion del
trabajo

W Totalmente en desacuerda
M En desacuerdo
M Indiferents
W De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS
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Segun la tabla 20 y figura 3 los resultados mostraron que la mayoria
del personal administrativo encuestado, que corresponde al 43.5%, se ubicé en
la categoria "De acuerdo". Esto sugiere que la gran mayoria de los encuestados
perciben que su trabajo se encuentra adecuadamente organizado. Ademas, un
20.4% indico estar "Totalmente en desacuerdo™, lo que es una percepcion
contraria y minoritaria.

Por otro lado, un 16.7% de los encuestados se encuentra en la categoria
"En desacuerdo”, lo que indica que un segmento significativo no esta
satisfecho con la organizacion de su trabajo. Un 3.7% se encuentra en la
categoria " Indiferente™, y un 15.7% en "Totalmente de acuerdo™.

Estos resultados indican una polarizacion en la percepcion de la
organizacion del trabajo entre los encuestados. La mayoria siente que su
trabajo esta bien organizado, pero un grupo minoritario considera lo contrario.
Estas percepciones pueden tener implicaciones para la satisfaccion y el
compromiso laboral del personal administrativo en la Municipalidad

Provincial de Tacna.

4.2.2. Resultados de la dimension bienestar de los trabajadores

Tabla 21

Esté pendiente de mi salud y bienestar

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje re
valido acumulado

Totalmente en

7 6.5 6.5 6.5
desacuerdo
En desacuerdo 21 19.4 19.4 25.9
valid Indiferente 36 33.3 33.3 59.3
alldo b acuerdo 25 23.1 23.1 82.4
Totalmente de 19 17.6 17.6 100.0
acuerdo
Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.
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Figura 4
Esta pendiente de mi salud y bienestar

Esta pendiente de mi
salud y bienestar.

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
M Indifzrente
W De acuerdo
Taotalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

Segun la tabla 21 y figura 4 los resultados mostraron que el grupo mas
grande de encuestados, un 33.3%, se encuentra en la categoria "Indiferente".
Esto sugiere que una parte considerable del personal administrativo siente que
la institucion se preocupa por su salud y bienestar. Un 23.1% se ubica en la
categoria "De acuerdo™, lo que respalda ain mas la idea de que la mayoria
percibe esta preocupacion.

Por otro lado, un 19.4% de los encuestados indicd estar "En
desacuerdo”, lo que sugiere que un segmento significativo no percibe una
preocupacion por su salud y bienestar por parte de la institucion. Un 17.6%

estd "Totalmente de acuerdo”, y un 6.5% esta "Totalmente en desacuerdo™.
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Tabla 22

Dimension de bienestar de los trabajadores

Bienestar de los trabajadores

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 2
: valido acumulado

Totalmente en

12 111 111 111

desacuerdo

En desacuerdo 23 21.3 21.3 32.4
L. Indiferente 16 14.8 14.8 47.2

Vaélido

De acuerdo 34 315 315 78.7

Totalmente de 23 21.3 21.3 100.0

acuerdo

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

Figura 5

Recuento de dimensidn bienestar de los trabajadores

Bienestar de los
trabajadores

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
M Indiferante
M De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

Seguln la tabla 22 y figura 5 los datos indican que un 31.5% de los
encuestados se encuentra en la categoria "De acuerdo”. Esto sugiere que un

porcentaje significativo del personal administrativo siente que la organizacion
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brinda un alto nivel de bienestar a sus trabajadores. Un 21.3% esta "Totalmente
de acuerdo”, respaldando aun mas esta percepcion positiva.

Por otro lado, un 21.3% estd "En desacuerdo”, lo que indica que hay
una parte del personal que no comparte la percepcion positiva sobre el
bienestar de los trabajadores en la organizacion. Un 14.8% esta "Indiferente”,
y un 11.1% esta "Totalmente en desacuerdo”.

Estos resultados sugieren que existe una variedad de percepciones
dentro del personal administrativo con respecto al bienestar de los trabajadores

en la Municipalidad Provincial de Tacna

4.2.3. Resultados de la dimension capacidad para incentivar la

comunicacion

Tabla 23
Cada vez que tengo una duda o inquietud, esta presente para ayudarme o

ensefiarme

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -~
valido acumulado

Totalmente en

12 111 111 111

desacuerdo

En desacuerdo 14 13.0 13.0 24.1
L. Indiferente 32 29.6 29.6 53.7

Valido

De acuerdo 24 22.2 22.2 75.9

Totalmente de 26 24.1 24.1 100.0

acuerdo

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.
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Figura 6
Cada vez que tengo una duda o inquietud, esta presente para ayudarme o

ensefiarme

Cada vez que tengo
una duda o
inquietud, esta
presente para
ayudarme o
ensefiarme.

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
M ndiferente
M De acuerda
Tatalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

Segun la tabla 23 y figura 6 los datos indican que un 29.6% de los
encuestados se encuentra en la categoria "Indiferente”, lo que sugiere que una
parte significativa del personal administrativo percibe que existe
disponibilidad de ayuda cuando tienen dudas o inquietudes en su entorno
laboral. Un 22.2% esta "De acuerdo”, respaldando ain mas esta percepcion.

Por otro lado, un 13% esta "En desacuerdo”, lo que indica que hay una
proporcion menor del personal que no comparte la percepcion positiva sobre
la disponibilidad de ayuda. Un 11.1% estd "Totalmente en desacuerdo”,
indicando una percepcidn negativa en este aspecto.

Dichos resultados sugieren que la mayoria del personal administrativo
percibe que hay disponibilidad de ayuda cuando tienen dudas o inquietudes en

su entorno laboral. Esto puede contribuir positivamente al ambiente de trabajo
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y al bienestar de los empleados, ya que se sienten respaldados por sus
superiores 0 compafieros cuando enfrentan situaciones desafiantes.

Tabla 24

Dimension de capacidad para incentivar la comunicacion

Capacidad para incentivar la comunicacion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Totalmente en

7 6.5 6.5 6.5

desacuerdo

En desacuerdo 24 22.2 22.2 28.7
L. Indiferente 25 23.1 23.1 51.9

Vaélido

De acuerdo 42 38.9 38.9 90.7

Totalmente de 10 9.3 9.3 100.0

acuerdo

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

Figura7

Recuento de dimension capacidad para incentivar la comunicacion

Capacidad para
incentivar la
comunicacion

M Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdn
M Indiferente
M De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

Segun la tabla 24 y figura 7 los datos indican que un 38.89% de los

encuestados estd "De acuerdo" en que existe capacidad para incentivar la

53



comunicacion en su lugar de trabajo. Ademas, un 23.15% esta "Indiferente",
lo que respalda la percepcidn positiva en cuanto a la promocion.

Por otro lado, un 22.2% se encuentra "En desacuerdo™, lo que indica
que hay una proporcion considerable del personal administrativo que no
comparte la percepcion positiva sobre la capacidad de incentivar la
comunicacion. Un 6.48% esta "Totalmente en desacuerdo”, lo que sugiere una
percepcion negativa en este aspecto.

Dichos resultados indican que una parte significativa del personal
administrativo percibe que existen esfuerzos para incentivar la comunicacion
en su entorno laboral. Sin embargo, un segmento minoritario no comparte esta
percepcion positiva. Una comunicacion efectiva en el entorno laboral es
fundamental para la eficiencia y la colaboracion en una organizacién. Por lo
tanto, es importante abordar y mejorar la percepcién de aquellos que no se

sienten incentivados en este aspecto.

4.2.4. Resultados de la dimension capacidad para promover el desarrollo
profesional

Tabla 25
Se ocupa de organizar talleres, cursos y/o conferencias que motiven mi

desempefio laboral.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado

Totalmente en

16 14.8 14.8 14.8

desacuerdo

En desacuerdo 10 9.3 9.3 24.1
. Indiferente 35 32.4 32.4 56.5

Valido

De acuerdo 23 21.3 21.3 77.8

Totalmente de 24 222 222 100.0

acuerdo

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.
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Figura 8
Se ocupa de organizar talleres, cursos y/o conferencias que motiven mi

desempefio laboral

Se ocupa de
organizar talleres,
cursos ylo
conferencias que
motiven mi
desempefo laboral.

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
M Indiferents
M De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

Segln la tabla 25 y figura 8 los datos indican que un 22.2% de los
encuestados estd "Totalmente de acuerdo” en que la organizacion organiza
actividades de formacion y capacitacion que motivan su desempefio laboral.
Ademas, un 21.3% esta "De acuerdo”, lo que respalda la percepcion positiva
en cuanto a las iniciativas de desarrollo profesional en la organizacion.

Por otro lado, un 32.4% se encuentra "Indiferente”, lo que indica que
existe una proporcion considerable del personal administrativo que comparte
la percepcion positiva sobre la organizacion de actividades de formacion y
desarrollo. Un 9.3% esta "En desacuerdo”, lo que sugiere que hay una minoria
gue no comparte esta percepcion positiva, y un 14.8% esta "Totalmente en
desacuerdo”, lo que refleja una percepcion negativa en este aspecto.

Estos resultados indican que la mayoria del personal administrativo

percibe que la organizacion se preocupa por organizar actividades que
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impulsan su desarrollo y desempefio laboral. Sin embargo, una minoria no

comparte esta percepcion positiva.

Tabla 26

Dimension de capacidad para promover el desarrollo profesional

Capacidad para promover el desarrollo profesional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Totalmente en

12 111 111 111

desacuerdo

En desacuerdo 23 21.3 21.3 324
L. Indiferente 10 9.3 9.3 41.7

Valido

De acuerdo 37 34.3 34.3 75.9

Totalmente de 26 2.1 2.1 100.0

acuerdo

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

Figura 9
Recuento de dimension capacidad para promover el desarrollo profesional

Capacidad para
promover el
desarrollo
profesional

W Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo
M Indiferente
M De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS
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Segun la tabla 26 y figura 9 los datos indican que un 24.1% de los
encuestados esta "Totalmente de acuerdo™ en que la organizacion tiene la
capacidad de promover su desarrollo profesional. Ademas, un 34.3% esta "De
acuerdo”, lo que respalda la percepcion positiva sobre la capacidad de la
organizacion para fomentar el desarrollo profesional de su personal
administrativo.

Por otro lado, un 21.3% esta "En desacuerdo”, lo que indica que existe
una proporcion considerable del personal administrativo que no comparte la
percepcion positiva en cuanto a la capacidad de la organizacion para promover
su desarrollo profesional. Un 9.3% se encuentra "Indiferente”, lo que muestra
una percepcion neutral en este aspecto, y un 11.1% estd "Totalmente en
desacuerdo”, lo que refleja una percepcion negativa en esta area.

Dichos resultados sugieren que la mayoria del personal administrativo
percibe que la organizacion tiene la capacidad de promover su desarrollo

profesional.

4.2.5. Resultados de la dimension capacidad para promover la

autoeficacia

Tabla 27

Me permite tomar decisiones con respecto a mis obligaciones laborales.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje or
valido acumulado

Totalmente en

15 13.9 13.9 13.9

desacuerdo

En desacuerdo 9 8.3 8.3 22.2
valido Indiferente 39 36.1 36.1 58.3

De acuerdo 25 23.1 23.1 81.5

Totalmente de 20 185 185 100.0

acuerdo

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.
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Figura 10
Me permite tomar decisiones con respecto a mis obligaciones laborales

Me permite tomar
decisiones con
respecto a mis

obligaciones
laborales.

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
M Indiferante
M De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

Segln la tabla 27 y figura 10 los datos indican un 36.1% de los
encuestados esta "Indiferente” en que tomaria decisiones con respecto a mis
obligaciones laborales. Ademas, un 23.1% estd "De acuerdo™, lo que indica
una fuerte lealtad hacia la institucién y su gente.

Por otro lado, un 13.9% esta "Totalmente en desacuerdo”, lo que
muestra que una minoria se siente en desacuerdo con esta afirmacion y podria
estar mas dispuesta a no tomar decisiones con respecto a mis obligaciones
laborales. Un 8.33% esta "En desacuerdo™, lo que indica que una parte mas
pequefia no se siente obligada a tomar decisiones, y un 18.5% esta "Totalmente
de acuerdo”, lo que refleja una alta lealtad.

Dichos resultados sugieren que la mayoria del personal administrativo
toma decisiones con respecto a mis obligaciones laborales, lo que puede ser un

indicador positivo de capacidad de liderazgo.
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Tabla 28
Dimension de capacidad para promover la autoeficacia

Capacidad para promover la autoeficacia

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 2
: valido acumulado

Totalmente en

14 13.0 13.0 13.0

desacuerdo

En desacuerdo 24 22.2 22.2 35.2
L. Indiferente 7 6.5 6.5 41.7

Vaélido

De acuerdo 52 48.1 48.1 89.8

Totalmente de 11 10.2 10.2 100.0

acuerdo

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

Figura 11
Recuento de dimensién capacidad para promover la autoeficacia

Capacidad para
promover la
autoeficacia

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
M indiferente
M De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

Segln la tabla 28 y figura 11 los datos indican un 48.1% de los
encuestados estd "De acuerdo” en que la institucién promueve su autoeficacia.
Esto indica que una gran mayoria del personal administrativo sabe que la

institucion contribuye significativamente a fortalecer su autoeficacia, es decir,
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su confianza en sus habilidades para desempefar eficazmente sus funciones
laborales.

Por otro lado, un 22.2% esta "En desacuerdo”, lo que sugiere que una
parte menor del personal no comparte esta percepcion y no siente que la
institucion promueva su autoeficacia. Un 13.0% esta "Totalmente en
desacuerdo”, lo que indica una minoria que tiene una vision muy negativa
sobre este aspecto.

Dichos resultados indican que, en general, la institucion tiene un

impacto positivo en la autoeficacia del personal administrativo.

4.2.6. Resultados de la variable capacidad de liderazgo

Tabla 29

Recuento de datos de la variable capacidad de liderazgo

Capacidad de liderazgo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje "
valido acumulado

Totalmente en

1 0.9 0.9 0.9

desacuerdo

En desacuerdo 10 9.3 9.3 10.2
. De acuerdo 56 51.9 51.9 62.0

Valido

Muy acuerdo 37 34.3 34.3 96.3

Totalmente de 4 37 37 100.0

acuerdo

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.
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Figura 12
Recuento de variable capacidad de liderazgo

Capacidad de
Liderazgo

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
M indiferente
M De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

Segun la tabla 28 y figura 12 los datos indican un 34.3% de los
encuestados estd "De acuerdo" en que la institucion muestra una fuerte
capacidad de liderazgo. Esto indica que una parte significativa del personal
administrativo siente que la institucion demuestra un liderazgo solido.

Ademas, un 51.9% de los encuestados esta "Indiferente”, lo que sugiere
que la mayoria del personal administrativo considera que la institucién no sabe
que es la capacidad de liderazgo.

Sin embargo, un 9.3% de los encuestados est4 "En desacuerdo™ y un
0.9% "Totalmente en desacuerdo™. Esto indica que una minoria del personal
no comparte la percepcion positiva sobre la capacidad de liderazgo de la
institucion.

En general, los resultados sugieren que la mayoria del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Tacna percibe positivamente

la capacidad de liderazgo en la institucion.
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Presentacién de resultados de variable 2

4.3.1. Resultados de la dimension compromiso afectivo

La dimension del compromiso afectivo se refiere al grado en que un
empleado se siente emocionalmente conectado con su organizacién y con su

trabajo.

Tabla 30

Esta institucion tiene un gran significado personal para mi

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado

Totalmente en

10 9.3 9.3 9.3

desacuerdo

En desacuerdo 15 13.9 13.9 23.1
L. Indiferente 35 32.4 32.4 55.6

Vaélido

De acuerdo 24 22.2 22.2 77.8

Totalmente de 24 22.2 22.2 100.0

acuerdo

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

Figura 13
Esta institucion tiene un gran significado personal para mi

Esta institucion tiene
un gran significado
personal para mi

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
M Indiferente
M De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS
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Segun la tabla 30 y figura 13 un 22.2% de los encuestados esta "De
acuerdo™ en que la institucion tiene un gran significado personal para ellos.
Esto muestra que una parte significativa del personal siente una conexién
personal y significativa con la institucion.

Ademas, un 32.4% de los encuestados esta "Indiferente”, lo que sugiere
que la mayoria del personal administrativo considera que la institucion tiene
un significado personal para ellos.

Por otro lado, un 13.9% de los encuestados estd "En desacuerdo™ y un
9.3% "Totalmente en desacuerdo”. Esto indica que una minoria del personal
no comparte la percepcion positiva sobre el significado personal de la

institucién en sus vidas.

Tabla 31

Dimension de compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

vélido acumulado

Totalmente en 6 56 56 56

desacuerdo

En desacuerdo 29 26.9 26.9 32.4
valido Indiferente 6 5.6 5.6 38.0

De acuerdo 48 44.4 44 .4 82.4

Totalmente de 19 17.6 17.6 100.0

acuerdo

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

63



Figura 14
Recuento de dimensién compromiso afectivo

Compromiso afectivo

M Tatalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
M Indifarante
M De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

Seguln la tabla 31 y figura 14 un 44.4% de los encuestados esta "De
acuerdo" en que tienen un alto compromiso afectivo hacia la institucién. Esto
indica que una parte significativa del personal siente un fuerte lazo emocional
con la institucion.

Ademas, un 26.9% de los encuestados esta "En desacuerdo”, lo que
sugiere que una parte del personal no comparte este fuerte compromiso
afectivo.

Por otro lado, un 17.6% esta "Totalmente de acuerdo”, un 5.6%
"Totalmente en desacuerdo™ y un 5.6% “Indiferente”. Esto muestra una
diversidad de opiniones en cuanto al compromiso afectivo hacia la institucion.

Por tanto, el compromiso afectivo entre el personal administrativo
varia, con una parte significativa expresando un fuerte lazo emocional, pero
también una proporcion que no lo comparte. La gestion del compromiso

afectivo podria ser un area de mejora para la institucion.
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4.3.2. Resultados de la dimension compromiso de continuidad

Tabla 32

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi institucion,
es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el tengo
aqui.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L1
J valido acumulado

Totalmente en

14 13.0 13.0 13.0
desacuerdo
En desacuerdo 14 13.0 13.0 25.9
valid Indiferente 32 29.6 29.6 55.6
alldo b acuerdo 23 213 213 76.9
Totalmente de 25 23.1 23.1 100.0
acuerdo
Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.

Figura 15

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi institucion,
es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el tengo
aqui

Uno de los motivos
principales por los que
sigo trabajando en mi
institucion, es porque

afuera, me resultaria

dificil conseguir un
trabajo como el tengo
aqui.

M Tatalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
M Indiferente
M De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

Segun la tabla 32 y figura 15 un 29.6% de los encuestados esta

"Indiferente” en que la percepcion de que seria dificil conseguir un trabajo
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similar fuera de ella. Esto sugiere que un porcentaje significativo de los
encuestados considera que su trabajo en la institucion proporciona ventajas o
estabilidad laboral que no encontrarian facilmente en otros lugares.

Ademas, un 21.3% de los encuestados esta "De acuerdo”, lo que indica
gue una parte sustancial comparte esta percepcion.

Por otro lado, un 13% esta "Totalmente en desacuerdo”, un 13% "En
desacuerdo” y un 23.1% "Totalmente de acuerdo”. Esto refleja una diversidad

de opiniones.

Tabla 33

Dimension de compromiso de continuidad

Compromiso de continuidad

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo 11 10.2 10.2 10.2

En desacuerdo 25 23.1 23.1 33.3
L. Indiferente 2 19 19 35.2

Valido

De acuerdo 52 48.1 48.1 83.3

Totalmente de

acuerdo 18 16.7 16.7 100.0

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.
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Figura 16
Recuento de dimension compromiso de continuidad

Compromiso de
continuidad

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
M Indiferente
M De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

Segun la tabla 33 y figura 16 un 48.1% de los encuestados esta "De
acuerdo" en que tienen un alto compromiso de continuidad con la institucion,
lo que sugiere que la mayoria del personal administrativo se siente fuertemente
comprometido a seguir trabajando en la organizacion.

Por otro lado, un 23.1% de los encuestados esta "En desacuerdo™ y un
10.2% "Totalmente en desacuerdo”, lo que indica que hay un porcentaje
significativo que no comparte un compromiso de continuidad con la
institucion.

Ademas, un 16.7% esta "Totalmente de acuerdo”, lo que muestra que
una parte del personal tiene un alto compromiso de continuidad.

Un 1.9% de los encuestados esta "Indiferente”, lo que representa una

minoria que no muestra un nivel de compromiso de continuidad.
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4.3.3. Resultados de la dimension compromiso normativo

Tabla 34
Una de las principales razones por las que continu6 trabajando en esta

institucion es porque siento la obligacion moral de permanecer en ella.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L1
| valido acumulado

Totalmente en

14 13.0 13.0 13.0

desacuerdo

En desacuerdo 15 13.9 13.9 26.9
L. Indiferente 27 25.0 25.0 51.9

Valido

De acuerdo 29 26.9 26.9 78.7

Totalmente de 23 21.3 21.3 100.0

acuerdo

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segln informacion estadistica en SPSS.

Figura 17
Una de las principales razones por las que continu6 trabajando en esta
institucion es porque siento la obligacion moral de permanecer en ella

Una de las
principales razones
por las que continué
trabajando en esta
institucion es porque
siento la obligacion
moral de permanecer

en ella.

M Tatalmente en desacuerdo
M En desacuerdn
M Indiferente
M De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

Segun la tabla 34 y figura 17 los datos indican que un 25.0% de los

encuestados esta "Indiferente™ en que unas principales razones por las que
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continud trabajando en esta institucion es porque sienten la obligacion moral
de permanecer en ella. Esto indica que una parte significativa del personal
siente que su vida estaria afectada si dejaran su trabajo en la institucion.

Un 26.9% esta "De acuerdo”, lo que refuerza la idea de que una
proporcion importante del personal siente que dejar la institucion afectaria
significativamente sus vidas.

Ademas, un 21.3% esta "Totalmente de acuerdo”, lo que muestra que
una minoria significativa comparte esta percepcion. Por otro lado, un 13.0%
esta "Totalmente en desacuerdo”, lo que sugiere que hay una parte que no cree
que su vida se veria afectada por dejar la institucion.

Un 13.9% esta "En desacuerdo”, lo que representa una minoria que no
comparte la percepcion de que dejar la institucion causaria interrupciones en

sus vidas.

Tabla 35

Dimension de compromiso normativo

Compromiso normativo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje "
valido acumulado

Totalmente en

9 8.3 8.3 8.3

desacuerdo

En desacuerdo 28 25.9 25.9 34.3
. Indiferente 3 2.8 2.8 37.0

Valido

De acuerdo 55 50.9 50.9 88.0

Totalmente de 13 12.0 12.0 100.0

acuerdo

Total 108 100.0 100.0

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS.
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Figura 18

Recuento de dimension compromiso normativo

Compromiso
normativo

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdn
M Indiferente
M De acuerds
Totalmente de acuerdo

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

Segun la tabla 35 y figura 18 un 50.9% de los encuestados esta "De
acuerdo" en que cumplen con las normas y regulaciones de la institucion. Esto
indica que la mayoria del personal administrativo se adhiere estrictamente a las
normas Yy regulaciones de la organizacion, lo que refleja un alto compromiso
normativo.

Un 12.0% esta "Totalmente de acuerdo”, lo que muestra que una
minoria también cumple rigurosamente con las normas y regulaciones.

Un 25.9% estd "En desacuerdo”, lo que sugiere que una parte
significativa no estd completamente de acuerdo con el cumplimiento de las
normas.

Un 8.3% estd "Totalmente en desacuerdo”, lo que indica que una
minoria no cumple con las normas y regulaciones de la institucion. Por otro

lado, solo un 2.8% esta "Indiferente", lo que muestra que hay una minoria que
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4.4,

acepta, pero no de manera entusiasta, el cumplimiento de las normas y
regulaciones.

Por tanto, la mayoria del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Tacna muestra un alto compromiso normativo al cumplir
rigurosamente con las normas y regulaciones de la institucion, lo que refleja
una fuerte adherencia a las politicas y procedimientos establecidos. Sin

embargo, también existe una proporcién que no comparte esta percepcion.

Verificacion de hipdtesis

4.4.1. Validacion de hipdétesis genérica

H1: Existe relacion entre la capacidad de liderazgo y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Tacna, region de Tacna, 2022

Ho: No existe relacion entre la capacidad de liderazgo y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Tacna, region de Tacna, 2022

Tabla 36

Matriz correlacional entre capacidad de liderazgo y compromiso
organizacional

Correlaciones

V1 ClLiderazg V2_COrganiza

0 cional
Rho de Spearman 1 729
V1_CLiderazgo Sig. (bilateral) ,001
N 108 108
Rho de Spearman 729" 1
V2_COrganizacional Sig. (bilateral) ,001
N 108 108

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS
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De acuerdo al calculo de la Correlacion de Spearman, se determiné un
valor de 0.729 con un nivel de significancia bilateral de p=0.001 para ambas
variables. Este valor indica que existe una correlacién positiva de nivel fuerte.

Segun la correlacion, se puede interpretar que se registra tendencia en
la cual el liderazgo en la organizacion se relaciona positivamente con el
compromiso organizacional de los empleados. Es decir, a medida que se
percibe un liderazgo efectivo por parte de los empleados, es mas probable que
se sientan comprometidos con la organizacion.

Por tanto, la correlacion encontrada entre la capacidad de liderazgo y
compromiso organizacional indica que existe una asociacion positiva fuerte

entre estas dos variables.

4.4.2. Validacion de hipotesis especifica 1

H1: Existe relacién entre la organizacion del trabajo y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Tacna, region de Tacna, 2022

Ho: No existe relacion entre la organizacion del trabajo y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Tacna, region de Tacna, 2022
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Tabla 37
Matriz correlacional entre organizacion del trabajo y compromiso
organizacional

Correlaciones

Organizacion  V2_COrganiza

del trabajo cional
Rho de Spearman 1 ,646™
Organizacion del trabajo  Sig. (bilateral) ,006
N 108 108
Rho de Spearman , 646™ 1
V2_COrganizacional Sig. (bilateral) ,006
N 108 108

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

La correlacion entre la organizacion del trabajo y la variable
compromiso organizacional es positiva y significativa (Rho de Spearman =
0.646, p = 0.006). Esto indica que existe una relacion positiva entre la
percepcion de organizacién en el trabajo y la variable compromiso
organizacional. A medida que la organizacion en el trabajo aumenta (mayor
puntuacion), la variable compromiso organizacional aumenta (mayor
puntuacion) y viceversa.

Dicha correlacion sugiere que los empleados que perciben un mayor
nivel de organizacion en su trabajo tienden a tener un mayor nivel de
percepcion de compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial de
Tacna. La significancia estadistica (p = 0.006) indica que esta relacién no es
producto del azar y puede considerarse relevante en el contexto de la

investigacion.
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4.4.3. Validacion de hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion entre el bienestar de los trabajadores y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Tacna, region de Tacna, 2022

Ho: No existe relacion entre el bienestar de los trabajadores y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Tacna, region de Tacna, 2022

Tabla 38

Matriz correlacional entre el bienestar de los trabajadores y compromiso
organizacional

Correlaciones

Bienestar de los V2_COrganiza

trabajadores cional
Rho de Spearman 1 ,681™
t‘f;%’;fzgagrg: los Sig. (bilateral) 019
N 108 108
Rho de Spearman 681" 1
V2_COrganizacional Sig. (bilateral) ,019
N 108 108

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

La correlacion entre la variable "Bienestar de los trabajadores” y la
variable compromiso organizacionales es positiva y significativa (Rho de
Spearman = 0.681, p = 0.019). Esto indica que existe una relacion positiva
entre el bienestar de los trabajadores y la variable compromiso organizacional.
En otras palabras, a medida que el bienestar de los trabajadores aumenta
(mayor puntuacion), el compromiso organizacional aumenta (mayor

puntuacion) y viceversa.
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Esto sugiere que los empleados que experimentan un mayor bienestar
en su entorno laboral tienden a percibir un mayor compromiso organizacional
en la Municipalidad Provincial de Tacna. La significancia estadistica (p =
0.019) indica que esta relacion es relevante y no se debe al azar en el contexto

de la investigacion.

4.4.4. Validacion de hipotesis especifica 3

H1: Existe relacién entre la capacidad para incentivar la comunicacion y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022

Ho: No existe relacion entre la capacidad para incentivar la comunicacion y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022

Tabla 39

Matriz correlacional entre la capacidad para incentivar la comunicacion y
compromiso organizacional

Correlaciones

Capacidad para V2_COrganiza

incentivar la .
L cional
comunicacion

Rho de Spearman 1 542"
Capamdaq para incentivar Sig. (bilateral) 001
la comunicacion

N 108 108

Rho de Spearman 542" 1
V2_COrganizacional Sig. (bilateral) ,001

N 108 108

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

La correlacion entre la dimension "Capacidad para incentivar la
comunicacion” y la variable "Compromiso Organizacional” es moderada y

significativa (Rho de Spearman =0.542, p = 0.001). Esto indica que si hay una
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relacion significativa entre la capacidad para incentivar la comunicacion y la
variable compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial de Tacna.
La significancia estadistica (p = 0.001) sugiere que hay una asociacion
relevante entre la dimensién y variable en el contexto de la investigacion.

La correlacion es el resultado de que el compromiso organizacional y
la promocion de la comunicacion son aspectos que estan directamente
relacionados en este contexto. Es decir, la forma en que estdn comprometidos
en la institucion tiene un impacto significativo en la capacidad para incentivar

la comunicacion entre los empleados.

4.4.5. Validacion de hipotesis especifica 4

H1: Existe relacién entre la capacidad para promover el desarrollo profesional
y el compromiso organizacional del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022

Ho: No existe relacion entre la capacidad para promover el desarrollo
profesional y el compromiso organizacional del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022
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Tabla 40
Matriz correlacional entre la capacidad para promover el desarrollo
profesional y compromiso organizacional

Correlaciones

Capacidad para
promoverel V2 _COrganiza

desarrollo cional
profesional
Rho de Spearman 1 817
Capacidad para promover Sig. (bilateral) 000
el desarrollo profesional
N 108 108
Rho de Spearman 817 1
V2_COrganizacional Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

La correlacién entre la capacidad de la organizacion para promover el
desarrollo profesional y el compromiso organizacional es muy fuerte, con un
valor de Rho de Spearman de 0.817. Ademas, el valor de significancia (p) es
igual a 0.000, lo que indica que esta correlacién es altamente significativa y no
se debe al azar en el contexto de la investigacion.

Este resultado sugiere que, en la Municipalidad Provincial de Tacna,
existe una relacion positiva y sélida entre la capacidad de la organizacion para
promover el desarrollo profesional de sus empleados y la percepcion de
compromiso organizacional. En otras palabras, a medida que la institucion se
enfoca en fomentar el desarrollo profesional de su personal, los empleados
tienden a experimentar un mayor compromiso con la organizacion.

Se resalta la importancia de las oportunidades de desarrollo profesional
en el contexto de la Municipalidad Provincial de Tacna. Invertir en el
crecimiento y el avance de los empleados parece estar estrechamente

relacionado con la percepcion de compromiso organizacional, lo que puede
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tener un impacto positivo en la retencion de empleados y el desempefio general

de la institucion.

4.4.6. Validacion de hipétesis especifica 5

H1: Existe relacion entre la capacidad para promover la autoeficacia y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022

Ho: No existe relacién entre la capacidad para promover la autoeficacia y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Tacna, region de Tacna, 2022

Tabla 41

Matriz correlacional entre la capacidad para promover la autoeficacia y
compromiso organizacional

Correlaciones

Capacidad para

V2_COrganiza
promover la -

S cional
autoeficacia

Rho de Spearman 1 794
Capacidad para promover  gjo pjjateral) 000
la autoeficacia

N 108 108

Rho de Spearman 794" 1
V2_COrganizacional Sig. (bilateral) ,000

N 108 108

Nota. Elaborado segun informacion estadistica en SPSS

La correlacion entre la capacidad de la organizacion para promover la
autoeficacia y la variable compromiso organizacional es muy sélida, con un
valor de Rho de Spearman de 0.794. Ademas, el valor de significancia (p) es
igual a 0.000, lo que indica que esta correlacion es altamente significativa y no

se debe al azar en el contexto de la investigacion.
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4.5.

Este resultado resalta la importancia de la capacidad de la organizacion
para fomentar la autoeficacia de sus empleados en la Municipalidad Provincial
de Tacna. La autoeficacia se refiere a la creencia de un individuo en su
capacidad para desempefar tareas y alcanzar metas. En este caso, la
correlacion positiva sugiere que cuando la institucion promueve la autoeficacia
de sus empleados, esto estd relacionado con una mayor percepcion de
compromiso organizacional por parte de los trabajadores.

Se puede inferir que cuando los empleados sienten que son capaces y
competentes en sus funciones, tienden a sentir un mayor compromiso hacia la
organizacion. Se enfatiza la importancia de fomentar la confianza y la
autoeficacia de los empleados como un medio para promover un mayor
compromiso con la institucion, lo que puede tener un impacto positivo en la

productividad y el bienestar organizacional.

Discusion de resultados

Se revel6 una correlacion significativa y positiva entre capacidad de
liderazgo y compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial de
Tacna. Los hallazgos respaldaron la nocion de que un liderazgo efectivo en la
organizacion estaba intrinsecamente vinculado al compromiso de los
empleados.

Este hallazgo fue respaldado por investigaciones previas tanto a nivel
internacional como nacional. En el ambito internacional, Pazmifio (2021) en
Ecuador, encontré que estilos de liderazgo "equilibrados" generaron un notable
crecimiento en el compromiso de los trabajadores hacia la organizacion. Del

mismo modo, Pardo y Herrera (2022) en Ecuador identificaron una correlacion
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positiva entre las capacidades del liderazgo presente y el compromiso
organizacional.

A nivel nacional, Calcina & Cumpa (2019) en Arequipa confirmaron
que los estilos de liderazgo se relacionaban positivamente con estrés laboral de
empleados del INEI Arequipa. Reynaga (2015) en Lima encontré una
correlacion positiva entre el liderazgo transformacional y el estrés laboral de
docentes. Veliz (2021) en Huancayo observd que los estilos de liderazgo se
relacionaban significativamente con el estrés laboral de los trabajadores de una
entidad financiera.

Dichos antecedentes demostraron que la influencia del liderazgo en el
compromiso y bienestar de los empleados era una preocupacion global en el
ambito laboral. Se respalda este entendimiento y subrayaron la importancia de
un liderazgo efectivo en la Municipalidad Provincial de Tacna para fomentar
un mayor compromiso organizacional entre su personal.

En sintesis, la correlacion positiva encontrada entre la capacidad de
liderazgo y el compromiso organizacional fomentan el compromiso y bienestar
de los empleados en la Municipalidad Provincial de Tacna. Estos hallazgos
pudieron ser de utilidad para la toma de decisiones y el desarrollo de estrategias

de liderazgo efectivas en la organizacion.
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CONCLUSIONES

Primera:

Se establecié que la capacidad de liderazgo esta asociado positivamente con el
compromiso organizacional. Los hallazgos respaldan la importancia de un liderazgo
solido para fomentar el compromiso de los empleados en la Municipalidad Provincial

de Tacna, afno 2022.

Segunda:

Se determino que a medida que la percepcion de organizacion del trabajo aumenta, la
percepcion de compromiso organizacional se incrementa y viceversa. Se enfatiza la
relevancia de la gestion de la organizacion del trabajo para fomentar el compromiso

de los empleados en la Municipalidad Provincial de Tacna, afio 2022.

Tercera:

Se determind que a medida que el bienestar de los trabajadores aumenta, el
compromiso organizacional se incrementa y viceversa. Dichos resultados respaldan la
importancia de abordar el bienestar de los empleados para promover el compromiso

organizacional en la Municipalidad Provincial de Tacna, afio 2022.

Cuarta:
Se determind que existe relacion estadisticamente valida entre la capacidad de
incentivar la comunicacion y compromiso organizacional. Evidenciando que la

capacidad para incentivar la comunicacion se relaciona significativamente en el
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compromiso organizacional de empleados en la Municipalidad Provincial de Tacna,

afo 2022.

Quinta:

Se demostrdé que a medida que la organizacion promueve el desarrollo profesional de
sus empleados, el compromiso organizacional tiende a aumentar. Estos hallazgos
subrayan la importancia de la inversion en el crecimiento y desarrollo de los
empleados para impulsar su compromiso con la Municipalidad Provincial de Tacna,

afno 2022.

Sexta:

Se determind que a medida que la organizacion fomenta la autoeficacia de sus
empleados, el compromiso organizacional tiende a aumentar. Estos resultados
destacan la relevancia de empoderar a los empleados y promover su confianza en sus
habilidades para fortalecer su compromiso con la Municipalidad Provincial de Tacna,

afo 2022.
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RECOMENDACIONES

Primera:

Se sugiere que la Oficina General de Gestidn de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Tacna invierta en el desarrollo de habilidades de
liderazgo. Se recomienda ofrecer programas de formacion en liderazgo para los lideres
y supervisores, tales programas se centran en la promocion de liderazgo equilibrado,
que combine la autoridad necesaria con la participacion de empleados y empatia.

Fomentar un entorno de liderazgo positivo fortalece el compromiso de empleados.

Segunda:

Se sugiere que la Oficina de Tecnologias de la Informacion y Comunicacion de la
Municipalidad Provincial de Tacna se centre en la optimizacion de sus procesos y
estructuras. Para mejorar el compromiso, se deben reducir los trdmites burocraticos y
fomentar una cultura de agilidad y eficiencia. La creacion de equipos multifuncionales
y la descentralizacion de la toma de decisiones pueden ayudar a empoderar a los

empleados y aumentar su compromiso.

Tercera:

Se sugiere que la Gerencia Municipal de la Municipalidad Provincial de Tacna priorice
la salud y el bienestar de los empleados. La Municipalidad debe implementar
programas integrales de bienestar que aborden tanto la salud fisica como la mental.
Esto puede incluir la promocion de un equilibrio trabajo-vida, servicios de apoyo

emocional y estrategias para reducir el estrés en el lugar de trabajo.
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Cuarta:

Se sugiere que la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Tacna debe fomentar una cultura de comunicacion
abierta, donde los empleados se sientan cdémodos compartiendo sus ideas Yy
preocupaciones. Se pueden realizar talleres de desarrollo de habilidades de

comunicacion para mejorar la calidad de las interacciones.

Quinta:

Se sugiere que la Oficina General de Administracién y Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Tacna invierta en el crecimiento de su personal. Se recomienda
establecer planes de desarrollo individualizados para empleados, identificar mentores
internos y ofrecer oportunidades de capacitacién y aprendizaje continuo. Esto no solo

mejorara el compromiso, sino que también fortalecera la retencién de talento.

Sexta:

Se sugiere que la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Tacna brinde retroalimentacién constante vy
reconocimiento por los logros alcanzados. Los lideres y supervisores deben empoderar
a los empleados, brindandoles autonomia en la toma de decisiones y confianza en sus
habilidades. Ademas, se pueden implementar programas de mentoria para promover

el crecimiento profesional.
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APENDICE A: Matriz de consistencia

Titulo de investigacion: Capacidad de liderazgo y su relacion con el compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Tacna, region de

Tacna, 2022.

Problema principal

Objetivo general

Hipotesis general

Variables/Dimensiones

Variable 2 Indicadores
= - Sensacidn de pertenencia
] . . » ) » _E Compromiso afectivo - Nivel de familiaridad
¢En qué medida se relaciona Establecer la relacion entre la Existe relacion entre la =] - Nivel de satisfaccion
la capacidad de liderazgo y el capacidad de liderazgo y el capacidad de liderazgo y el =
compromiso  organizacional compromiso organizacional compromiso organizacional % - Remuneraciony
del persc_)n_al aninistratiyo _de del persc_m_al agiministrati_vo Fje del persc_)n_al a_dministrati_vo _de 8 Compromiso de prestaciones
la Municipalidad Provincial la Municipalidad Provincial la Municipalidad Provincial 2 continuidad - Oportunidades de trabajo
de Tacna, regién de Tacna, de Tacna, region de Tacha, de Tacnha, region de Tacna, g - Nivel de confort
20227 2022 2022 S
% Compromiso normativo Capacidad moral
o - Nivel de lealtad
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especifica Variable 1 Indicadores
¢En qué medida se relaciona Identificar la relacidn entre la Existe relacién entre la
la organizacion del trabajo y el organizacion del trabajo y el organizacion del trabajo y el
compromiso  organizacional compromiso organizacional compromiso organizacional
del personal administrativo de del personal administrativo de del personal administrativo de
la Municipalidad Provincial la Municipalidad Provincial la Municipalidad Provincial - Organizacion del trabajo
de Tacna, region de Tacna, de Tacna, region de Tacna, de Tacna, region de Tacna, - Bienestar de los trabajadores
20227 2022 2022 - Capacidad para incentivar la comunicacion
- Capacidad para promover el desarrollo
¢En qué medida se relaciona Determinar la relacion entre la Existe relacion entre la el profesional
el bienestar de los trabajadores el bienestar de los trabajadores bienestar de los trabajadoresy -8 5 - Capacidad para promover la autoeficacia
y el compromiso 'y el compromiso el compromiso organizacional g
organizacional del personal organizacional del personal del personal administrativo de gg
administrativo de la administrativo de la la Municipalidad Provincial %T_z
Municipalidad Provincial de Municipalidad Provincial de de Tacna, regi6on de Tacna, O

Tacna, regién de Tacna, 20227

Tacna, region de Tacna, 2022

2022
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¢En qué medida se relaciona
la capacidad para incentivar la
comunicacion y el
compromiso  organizacional
del personal administrativo de
la Municipalidad Provincial
de Tacna, region de Tacna,
20227

¢En qué medida se relaciona
la capacidad para promover el
desarrollo profesional y el
compromiso  organizacional
del personal administrativo de
la Municipalidad Provincial
de Tacna, region de Tacna,
20227

¢En qué medida se relaciona
la capacidad para promover la
autoeficacia y el compromiso
organizacional del personal
administrativo de la
Municipalidad Provincial de
Tacna, regién de Tacna, 20227

Identificar la relacion entre la
capacidad para incentivar la
comunicacion y el
compromiso  organizacional
del personal administrativo de
la Municipalidad Provincial
de Tacna, region de Tacna,
2022

Determinar la relacion entre la
capacidad para promover el
desarrollo profesional y el
compromiso  organizacional
del personal administrativo de
la Municipalidad Provincial
de Tacna, region de Tacna,
2022

Establecer la relacidn entre la
capacidad para promover la
autoeficacia y el compromiso
organizacional del personal
administrativo de la
Municipalidad Provincial de
Tacna, region de Tacna, 2022

Existe relacion entre la
capacidad para incentivar la
comunicacion y el
compromiso  organizacional
del personal administrativo de
la Municipalidad Provincial
de Tacna, region de Tacna,
2022

Existe relacién entre la
capacidad para promover el
desarrollo profesional y el
compromiso  organizacional
del personal administrativo de
la Municipalidad Provincial
de Tacna, region de Tacna,
2022

Existe relacion entre la
capacidad para promover la
autoeficacia y el compromiso
organizacional del personal
administrativo de la
Municipalidad Provincial de
Tacna, region de Tacna, 2022

Tipos — Nivel — Disefio

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos de investigacién

Tipo: Bésica

Nivel: Descriptivo -
Correlacional

Disefio: No experimental, de
corte transversal

Poblacién: 225 trabajadores

Muestra: 108 trabajadores

Técnica Instrumentos
“Instrumento compromiso organizacional “CO” en diversas
instituciones”, validado estadisticamente por Neyra et al. (2020)
Encuesta

“Escala para medir la capacidad de liderazgo en un entorno de trabajo”,
validado estadisticamente por Gonzélez & Mufioz (2021),
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APENDICE B: Operacionalizacion de la variable 1

Definicion Dimensiones items N® de Escala
items
Orgamzacmn del ftem 1.2.3.4,5 5
trabajo
Blengstar de los item 6.7.8 3 1=
trabajadores |
Es la capacidad que Totalmente en
. . desacuerdo
posee un individuo que  Capacidad para i 2 =En
es responsab'e de un |ncentlyar Ia: Item 9,10,11,12,13 5 desacuerdo
grupo en particular o~ comunicacion 3 = Indiferente
alguna &rea de trabajo 4 =De
que ocupa en una Capacidad para ) acuerdo
organizacion. promover el desarrollo  Item 14,15 2 5=
profesional TOtalmente de
acuerdo
Capacidad para i
promover la Item 16,17,18,19,20 5
autoeficacia
Total 20
APENDICE C: Operacionalizacion de la variable 2
o . . . Escala de medicién
Definicion Dimensiones Indicadores . o
Item Apreciacion ~ Valores Escala
- Sensacién de
. Compromiso pertenencia
Estimula la afectivo - Nivel de familiaridad D€l 1816
participacion y el - Nivel de satisfaccion
comp:c;mlso Totalmente
grupal de manera 3 de acuerdo i
que las personas - Remtun_eracnon y De acuerdo A
se sientan ; prestaciones Indeciso .
responsables de dg%rgﬁtzﬂmgg 4 - Oportunidades de Del 7 al 12 En 3 Ordinal
lo que deciden y :\rﬁba{% fort desacuerdo i
de lo que hacen - Nivel.de contor En total
en todos los desacuerdo
niveles
organizacionales Compromiso - Capacidad moral Del 13 al
normativo - Nivel de lealtad 18
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APENDICE D: Instrumento de investigacion de la variable Capacidad de
Liderazgo

CUESTIONARIO

Edad: ............... Género: Varon............ Mujer..............

Estimado compafiero de trabajo, lee con atencion las frases y marca tu respuesta en cada una de ellas
sobre lo que pensaste y sentiste durante el tltimo mes. No dejes frases sin responder y marca una equis
(o aspa)

INDICACIONES

A continuacion, se les presenta una serie de items a las cuales Ud. Debera responder marcando con una
(X) la alternativa que Ud. Considere correcta

(1) Totalmente en desacuerdo - (2) En desacuerdo - (3) Indiferente - (4) De acuerdo
- (5) Totalmente de acuerdo

Mi jefe inmediato ...

Reactivos

Organizacion del trabajo

1 | Monitorea v evalia mis tareas asignadas de forma continua.

Me permite organizar mi tiempo v actividades laborales segun mi1
criterio.

Lad

Conoce los diferentes distractores en mi1 espacio de trabajo.

4 | Me ha sugerido métodos de trabajo efectivos en entornos remotos.

LA

Conforma grupos de trabajo v nos anima a trabajar en equipo.

Bienestar de los trabajadores

6 | Esta pendiente de mi salud v bienestar.

5 Esta pendiente de que realice mis actividades laborales de forma
segura v comoda.

g 51 me falta algun recurso para realizar mi trabajo, hace lo posible
por avudarme a conseguirlo.

Capacidad para incentivar la comunicacién

g Cada vez que tengo una duda o inquietud, esta presente para
ayudarme o ensefiarme.

10 | Sugiere continuamente ideas nuevas de trabajo remoto.
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Se comunica siempre mediante los medios tecnologicos que
dispongo.

12 [ Respeta mis 1deas.

Siempre me comunica las tareas del dia, asi como los objetivos a
cumplir.

Capacidad para promover el desarrollo profesional

Se ocupa de orgamizar talleres, cursos y/o conferencias que motiven
mi desempefio laboral.

15 [ Toma en cuenta mis i1deas v sugerencias para el trabajo.

Capacidad para promover la autoeficacia

Me permite tomar decisiones con respecto a mis obligaciones

16 laborales.

17| Confia en mi.

18 [ Me ayvuda v motiva s1 me siento estresado/a o ansioso/a

51 siento que no tengo energias o me siento solo/a, puedo contarselo
a mi SUPervisor.

19

20| Me anima a ser creativo/a.

Nota. Para medir la variable capacidad de liderazgo, se utilizara el cuestionario de “Escala para medir la
capacidad de liderazgo en un entorno de trabajo”, validado estadisticamente por Gonzélez & Mufioz (2021);

dicho articulo cientifico esta publicada en la Revista PUCP, Perd.
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APENDICE E: Instrumento de investigacion de la variable Compromiso

Organizacional

“VERITAS ET VITA™

Edad: ............... Género: Varon............ Mujer................

Estimado compafiero de trabajo, lee con atencion las frases y marca tu respuesta en cada una de ellas
sobre lo que pensaste y sentiste durante el Gltimo mes. No dejes frases sin responder y marca una equis
(o aspa)

CUESTIONARIO

INDICACIONES

A continuacién, se les presenta una serie de items a las cuales Ud. Debera responder marcando con una

(X) la alternativa que Ud. Considere correcta

1 2 3 4 5
Totalmente en En Muy Totalmente de
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
Ttems 1 213 4 5

Compromiso afectivo

Tengo una gran fuerte sensacién de pertenecer a mi
institucion.

2 | Esta instrtucion tiene un gran significado personal para mi

Me siento como parte de una familia en esta imstitucidn

Realmente siento como s1 los problemas de esta institucidn

4 fueran mis propios problemas |

5 Disfruto hablando de mi mnstitucidn con gente que no
pertenece a ella.

6 Seria muy feliz pasando el resto de m1 vida laboral en esta

institucion.

Compromiso de continuidad

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
7 | institucidn, es porque otra institucion no podria 1gualar el
sueldo v prestaciones que tengo aqui.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro

8 |trabajo 1gual, como para considerar la posibilidad de dejar
esta institucion.

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando

9 | enmi institucidn, es porque afuera, me resultaria dificil
conseguir un trabajo como el tengo agui.

Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi institucion,

10 |- A
incluso s1 quisiera hacerlo.

Actualmente trabajo en esta institucidn méas por gusto que

11 por necesidad
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Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas st

12 decidiera dejar ahora mi institucion.

Compromiso normativo

Una de las principales razones por las que continud
13 | trabajando en esta institucién es porque siento la obligacion
morzal de permanecer en ella.

14 Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese
correcto dejar ahora a mi mnstrtucion.

Me sentiria culpable si dejase ahora mi institucidn,

15 considerando todo lo que me ha dado.

Ahora mismo no abandonaria mi institucién, porque me

16 siento obligado con toda su gente.

17 | Esta institucidn se merece mi lealtad.

18 | Creo que le debo mucho a esta institucion.

Nota. Para medir la variable compromiso organizacional, se utilizar4 el cuestionario denominado
“Instrumento compromiso organizacional “CO” en diversas instituciones”, validado estadisticamente
por Neyra et al. (2020), dicho articulo cientifico estd publicada en la Revista Cientifica VValor agregado,

Peru.
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APENDICE F: FICHAS DE EVALUACION DE JUICIO DE EXPERTOS

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:
Apellidos y Nombres del experto:
Gotleez....Yee .. Koo, Gl ledy.s

12 Gradoucadémlco:

IR YUY 3% 3 OOV ————

1.3 Profesiéon:

€ T S

1.4 Institucién donde labora
e ded . faned & Teene - |mman. Vigll

1.5 Cargo que desempeiia:
e JOSRMONE... OG0 Y

1.6 Denominacién del instrumento:
CAPACIDAD DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TACNA,
REGION DE TACNA, 2022

1.7 Autor del instrumento:
Jackie Aracelly Gonzalo Tacora

. VALIDACION

INDICADORES DE CRITERIOS ) -‘E' i '%. § 5 §
EVALUACION DEL Sobre los [tems del instrumento .. -
INSTRUMENTO i 2 | 3|4 5
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado
que facilita su comprensién X
2. OBIJETIVIDAD Estan expresados en conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA Existe una organizacién légica en los
contenidos y relacién con la teoria )<
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable x
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores
| son apropiados Y
6. SUFICIENCIA | Son suficientes la cantidad y la calidad de '
ftems presentados en el instrumento y
SUMATORIA PARCIAL 3@
SUMATORIA TOTAL
PR e 20
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1. RESULTADO DE LA VALIDACION

o
3.1 Valoracién total cuantitativa: Cf x /0

3.2 Opinién FAVORABLE: - DEBE MEJORAR:

NO FAVORABLE:

3.3 Observaciones

Tacna,

Nl

"GladysPem L
. MAT: 13-465
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del experto:

.........

[7R6 /S T72

1.3 Profesion:

CONTROOZ  PyeliO

14 Institucibz‘doﬁe_?p_ora:

1.5 Cargo que desempeiia:
CO0RDINA

1.6 Denominacién del instrumento:
CAPACIDAD DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TACNA,
REGION DE TACNA, 2022

1.7 Autor del instrumento:
Jackie Aracelly Gonzalo Tacora

il VALIDACION

)

oy oo e AR, ozt FRIS

1.2 Grado académico:

—

que facilita su comprensién

> 9| L 5 2 2
INDICADORES DE CRITERIOS Z®|® 2|8|% 8
= E|2 |23 |s 3
EVALUACION DEL Sobre los ftems del instrumento
INSTRUMENTO 1 34| 5
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado

2. OBJETIVIDAD

Estain  expresados en  conductas
observables, medibles

3. CONSISTENCA

Existe una organizacién logica en los
contenidos y relacién con la teoria

4. COHERENCIA

Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de la variable

5. PERTINENCA

Las categorias de respuestas y sus valores
son apropiados

6. SUFICIENCIA

son suficientes la cantidad y la calidad de
ftems presentados en el instrumento

SUMATORIA PARCIAL

?,9\><><X><

SUMATORIA TOTAL

27
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n. RESULTADO DE LA VALIDACION

g‘-/ &
3.1 Valoracién total cuantitativa: 8

3.2 Opinién FAVORABLE: X DEBE MEJORAR:

NO FAVORABLE:

3.3 Observaciones

Tacna,

W Firma
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:
1.1 Apeljidosy gmbrchlﬂ xperto: <
-L%H\ ol..... ‘10&6{.‘)@\}"‘31”
1.2 Gradogacad¢mico:
M)L

1.3 Profesion: X
D nmille e s——

1.4 Instituciéon donde labora:

1.5 Cargo que desempefia: "
R Poromo. ACONOIICD. ...

1.6 Denominacién del instrumento:

CAPACIDAD DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TACNA,
REGION DE TACNA, 2022

1.7 Autor del instrumento:

Jackie Aracelly Gonzalo Tacora

. VALIDACION

~ole |El2| 2
INDICADORES DE CRITERIOS § "E' ‘g % ] é‘ ]
EVALUACION DEL Sobre los items del instrumento 2 -
INSTRUMENTO 1 2 |34 5
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado
que facilita su comprensién '\/
2. OBIJETIVIDAD Estan expresados en conductas
observables, medibles X

3. CONSISTENCIA Existe una organizacion légica en los
contenidos y relacién con la teoria

4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de la variable
S. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores

son apropiados

6. SUFICIENCIA " son suficientes la cantidad y la calidad de

ftems presentados en el instrumento

SUMATORIA PARCIAL

SUM;;(_)RIA TOTAL 99

101



mn. RESULTADO DE LA VALIDACION

3.1 Valoracién total cuantitativa: Zg %
3.2 Opinién FAVORABLE: fg DEBE MEJORAR:
NO FAVORABLE:
3.3 Observaciones
Tacna,
- /
Firma
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