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RESUMEN 

 

El presente trabajo de investigación, tiene como objetivo determinar la relación del 

liderazgo de los directivos con el compromiso organizacional de los equipos de trabajo 

del Gobierno Regional de Moquegua; entendiéndose al liderazgo, como el conjunto de 

habilidades gerenciales que un individuo tiene para influir en la forma de ser de las 

personas y el compromiso organizacional, el estado sicológico que caracteriza las 

relaciones de los empleados con la organización. Se trata de una investigación aplicada 

y obedece a un diseño transeccional correlacional de tipo no experimental, la muestra 

estuvo conformada por 97 trabajadores de 06 áreas de trabajo del Gobierno Regional de 

Moquegua – Sede Central; a los cuales se aplicó dos encuestas, para la variable 

liderazgo, el Inventario de Prácticas de Liderazgo de Kouzes y Posner y para la variable 

compromiso organizacional, el Inventario de Compromiso Organizacional de Meyer y 

Allen. Para probar la hipótesis se realizó el análisis de la Chi- Cuadrado de Pearson       

(P = 0.000), la cual mostró que hay evidencia estadística para afirmar que existe 

relación directa y significativa entre el liderazgo de los directivos y el compromiso 

organizacional de los equipos de trabajo del Gobierno Regional de Moquegua, con un 

nivel de significancia del 5%. 

 

PALABRAS CLAVE: Liderazgo, Compromiso Organizacional, Equipo de Trabajo. 
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INTRODUCCIÓN 

 

El presente trabajo de investigación nace de la idea de estudiar el liderazgo en el sector 

público y como éste se relaciona con el compromiso organizacional de los trabajadores, 

si bien es cierto la definición del liderazgo ha ido cambiando con el pasar de los años, 

en un inicio se pensaba que los líderes eran aquellos que ejercían poder y los 

subordinados tenían que someterse a las decisiones del líder; posteriormente se va 

cambiando esa conceptualización en la que los lideres tenían ciertas características 

como el carisma, la motivación y demás.  

Pero ciertamente el liderazgo lo podemos ejercer todos en diferentes situaciones que se 

nos presentan y como dice Kouzes y Posner (2005), es el conjunto de habilidades 

gerenciales o directivas que tiene un individuo. Sin embargo, un líder no tendría razón 

de ser sino tiene seguidores,  ya que en ellos se ve reflejado como el líder ejerce esas 

habilidades y lo más importante como incentiva a que se genere el compromiso 

organizacional. 

Para lograr el objetivo de la presente investigación a continuación se detalla su 

estructura: 

En el Capítulo I: Planteamiento del Problema, se desarrollará la descripción de la 

realidad problemática, formulación del problema, justificación e importancia y 

formulación de objetivos e hipótesis. 

 



xiv 

 

En el Capítulo II: Marco Teórico, se incluye todos los antecedentes de la investigación, 

las bases teóricas que sustentan esta investigación  y el marco conceptual. 

En el Capítulo III: Marco Metodológico, se describirá el tipo y diseño de la 

investigación, nivel de investigación, operalización de variables, población y muestra, 

técnicas e instrumentos utilizados para la recolección de los datos, validación y 

confiabilidad de los instrumentos, métodos y técnicas para recolección y análisis de 

datos. 

En el Capítulo IV: Presentación y Análisis de Resultados, se presenta los resultados del 

liderazgo y del compromiso organizacional, así como la contrastación de la hipótesis. 

Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones, bibliografía y anexos. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

  

1.1 DESCRIPCIÓN DE LA REALIDAD PROBLEMÁTICA 

 

Giraldo, S. (2012), indica que en el contexto global en las últimas tres décadas las 

organizaciones públicas y privadas han afrontado continuos cambios para 

responder a ciertas exigencias del entorno, ligadas al mercado de trabajo, mercado 

de la producción, tecnología y políticas gubernamentales, que inducen a los 

empresarios a adelantar o reajustar sus estrategias con el objetivo de generar 

respuestas a corto, mediano y largo plazo, para responder adecuadamente a las 

demandas internas y externas a las que son sometidas.  

 

Es decir, el mundo competitivo da origen a nuevas condiciones de mercado, 

donde las organizaciones gestionan cambios considerables en su estructura, 

estrategias, tácticas y objetivos, para ello se requiere de líderes capaces de 

articular y motivar a sus equipos de trabajo a nivel personal y global. 

 

De esta manera para Adair, J. (1990), el gerente se convierte en el elemento 

dinámico de las empresas, para que pueda producir eficaz y eficientemente, 

convirtiendo las acciones individuales en acciones organizacionales que puedan 
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responder a los objetivos aclarados por la empresa y no a los objetivos de sus 

miembros. Así, la mentalidad gerencial cambia para inculcar la noción de gerentes 

como líderes, cuyo propósito fundamental no es controlar sino estimular a las 

personas para asumir iniciativas, riesgos y respaldarlos cuando fallan.  

 

El Estado Peruano ha realizado innumerables esfuerzos por mejorar la gestión 

pública, los cuales no necesariamente han respondido a una orientación 

estratégica y se han desarrollado de manera aislada y desarticulada. En el ámbito 

local el Gobierno Regional de Moquegua, se ha propuesto fomentar el desarrollo 

regional integral sostenible y para ello una pieza clave son los trabajadores, dado 

que los funcionarios asumen la responsabilidad de dirigir, orientar y conducir las 

acciones necesarias para el buen funcionamiento de los órganos que integran cada 

Gerencia Regional; en consecuencia, es imposible pensar que tanto el Estado 

como los Gobiernos Regionales y Locales, puedan concretar sus objetivos si no 

cuentan con el compromiso de sus trabajadores y con un buen liderazgo que los 

dirija. 

 

En este escenario, hemos realizado un análisis en el Gobierno Regional 

Moquegua, donde pudimos apreciar innumerables problemas propios de una 

organización tan compleja y contantes áreas de trabajo; sin embargo, un aspecto 

que llamó más nuestra atención fue el tema del compromiso organizacional de los 

equipos de trabajo, dado que encontramos situaciones, como por ejemplo: débil 

conocimiento sobre la misión y objetivos a alcanzar por la institución también 
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vemos que existe poco interés en pertenecer a la institución dado que los 

trabajadores estarían dispuestos a desligarse de ella, si es que se les presenta una 

oportunidad mejor. Como podemos apreciar los lazos de afectividad, compromiso 

normativo y de continuidad son muy débiles en los trabajadores del Gobierno 

Regional de Moquegua.  

 

Al respecto, también cabe señalar que el compromiso de los equipos de trabajo 

depende esencialmente de las condiciones internas y situaciones externas, 

producidas por el constante cambio laboral. Entre las posibles causas que origina 

el problema de liderazgo podemos mencionar un problema relacionado con las 

políticas laborales, los procedimientos burocráticos, la cultura de la organización, 

el liderazgo que ejercen los directivos, entre muchas otras; sin embargo, del 

análisis hemos podido identificar al liderazgo de los directivos como uno de los 

factores que afectan el compromiso de los trabajadores del Gobierno Regional de  

Moquegua considerando que existe carencia en la transmisión de los objetivos y 

visión institucional, poca comunicación, falta de habilidades para la toma de 

decisiones, etc. Estos síntomas nos indican que existe un problema de liderazgo 

relacionado al compromiso laboral. 
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1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 

1.2.1 Interrogante General 

 

¿De qué manera el liderazgo de los directivos se relaciona con el 

compromiso organizacional de los equipos de trabajo del Gobierno 

Regional de Moquegua, en el año 2013? 

 

1.2.2 Interrogantes Secundarias 

 

 

a) ¿De qué manera el liderazgo de los directivos se relaciona con el 

compromiso afectivo de los equipos de trabajo del Gobierno Regional 

de Moquegua? 

 

b) ¿De qué manera el liderazgo de los directivos se relaciona con el 

compromiso de continuación de los equipos de trabajo del Gobierno 

Regional de Moquegua? 

 

c) ¿De qué manera el liderazgo de los directivos se relaciona con el 

compromiso normativo de los equipos de trabajo del Gobierno 

Regional de Moquegua? 
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1.3 JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 

 

El estudio se justifica científicamente porque contribuirá al desarrollo de las 

ciencias que estudian el comportamiento del ser humano en las organizaciones, 

por un lado el compromiso organizacional como determinante para el 

cumplimiento de las metas u objetivos y por el otro el liderazgo de los directivos 

como un factor de influencia para el buen desempeño de sus actividades, lo que 

permitirá construir una organización exitosa. 

 

En el aspecto pedagógico, se justifica porque el sector público esta atravesando 

por un proceso de modernización con la finalidad de mejorar la gestión pública y 

construir un Estado democrático, descentralizado y al servicio del ciudadano, este 

último va relacionado con el liderazgo y compromiso organizacional, porque son 

los directivos y trabajadores de las entidades públicas quienes interactúan 

directamente con los ciudadanos, lo que permite priorizar las necesidades de los 

mismos, he aquí la importancia de realizar estudios sobre el compromiso 

organizacional de los trabajadores, que permitirá definir si éstos solo laboran por 

un estipendio mensual o realmente se sienten parte de la organización. 

 

En el aspecto legal tenemos: 

La Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Público, establece como uno de los 

deberes generales del empleado público “Desempeñar sus funciones con 

honestidad, probidad, criterio, eficiencia, laboriosidad y vocación de servicio” 
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La Ley Orgánica de Gobiernos Regionales, Ley N° 27867, establece que los 

gobiernos regionales tienen por finalidad esencial contribuir al desarrollo integral 

y sostenible de la región, cuya finalidad esencial es generar igualdad de 

oportunidades entre sus habitantes, para ello, es de vital importancia el recurso 

humano que trabaje en el cumplimiento de este fin. De aquí la importancia 

práctica de la investigación, por que la información que deriva de ella, sirve como 

información científica para la toma de decisiones en relación al liderazgo y el 

compromiso de los equipos de trabajo del Gobierno Regional de Moquegua. 

 

La presente investigación es importante porque permitirá evaluar el compromiso 

organizacional por parte de los equipos de trabajo del Gobierno Regional de 

Moquegua, identificar cuál es el nivel, así como las características propias de la 

variable; asimismo, el presente estudio nos acercará a la evaluación del liderazgo 

de los directivos para relacionarlo con el compromiso organizacional. 

 

Se eligió el Gobierno Regional de Moquegua, por ser una institución que 

pertenece al sector público y responde a una organización tan compleja que viene 

aplicando las acciones que corresponde a la modernización de la gestión pública, 

además que las investigaciones en este sector son escasas y es importante que se 

promueva este tipo de investigaciones.  
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1.4 FORMULACIÓN DE OBJETIVOS 

 

 

1.4.1 Objetivo General  

 

Determinar el tipo de relación que existe entre el liderazgo de los 

directivos y el compromiso organizacional de los equipos de trabajo del 

Gobierno Regional de Moquegua, en el año 2013. 

 

1.4.2 Objetivos Específicos 

 

a) Determinar el tipo de relación que existe entre el liderazgo de los 

directivos y el compromiso afectivo de los equipos de trabajo del 

Gobierno Regional de Moquegua. 

 

b) Determinar el tipo de relación que existe entre el liderazgo de los 

directivos y el compromiso de continuación de los equipos de trabajo 

del Gobierno Regional de Moquegua. 

 

c) Determinar el tipo de relación que existe entre el liderazgo de los 

directivos y el compromiso normativo de los equipos de trabajo del 

Gobierno Regional de Moquegua. 
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1.5 FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 

 

 

1.5.1 Hipótesis General 

 

Existe relación directa y significativa entre el liderazgo de los directivos y 

el compromiso organizacional de los equipos de trabajo del Gobierno 

Regional de Moquegua, en el año 2013. 

 

1.5.2 Hipótesis Específicas 

 

a) Existe relación directa y significativa entre el liderazgo de los 

directivos y el compromiso afectivo de los equipos de trabajo del 

Gobierno Regional de Moquegua. 

 

b) Existe relación directa y significativa entre el liderazgo de los 

directivos y el compromiso de continuación de los equipos de trabajo 

del Gobierno Regional de Moquegua. 

 

c) Existe relación directa y significativa entre el liderazgo de los 

directivos y el compromiso normativo de los equipos de trabajo del 

Gobierno Regional de Moquegua. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

 

Respecto al liderazgo y el compromiso organizacional, se han encontrado los 

siguientes trabajos de investigación: 

 

Chávez (2013) en su investigación “La influencia del Liderazgo en el Clima 

Organizacional, Análisis de la PYME Ecuatoriana”, desarrolló un estudio bajo un 

análisis teórico conceptual, a través del cual se busca comparar diferentes teorías, 

conceptos y modelos fundamentados en estudios relacionados al tema. 

 

Estableció como objetivo determinar cómo influye el liderazgo en el clima 

organizacional de las empresas PYME ecuatorianas. Se concluye que no existe un 

estilo único de dirección, de tal forma que para lograr una buena gestión, el líder 

debe saber comportarse de manera que utilice el estilo de dirección adecuado en el 

momento adecuado, para lograr los objetivos. El liderazgo genera una influencia 

directa en el logro de objetivos de los colaboradores y por supuesto de los 

objetivos y metas organizacionales. 
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Giraldo (2012) investigó “El Empoderamiento como Elemento Generador de 

Compromiso Organizacional en los Empleados de las Empresas Aseguradoras de 

la Ciudad de Manizales”, cuyo propósito era determinar como el empoderamiento 

genera compromiso organizacional en las aseguradoras nacionales de la ciudad de 

Manizales.  

 

Este estudio fue de carácter cualitativo y se llevó a cabo mediante la metodología 

de entrevista estructurada, la muestra estuvo conformada por 09 empleados con 

niveles educativos superiores de tres aseguradoras. Se concluyó, que en espacios 

donde los empleados, son tratados como personas integrales, con necesidades y 

deseos, son mayores los niveles de compromiso organizacional, ofreciéndoles la 

oportunidad de mostrar su potencial y talento, con los cuales ayudan al 

cumplimiento de los objetivos organizacionales, generando a la vez mayores 

niveles de competitividad. 

 

Azman, I., Hasan, M., Ahmad, S., Mohd, M., Munirab, Y. (2011), en su 

investigación “Liderazgo Transformacional, Empowerment y Compromiso 

Organizacional”, buscaron examinar la influencia de empoderamiento en la 

relación entre el liderazgo transformacional y compromiso de la organización, el 

estudio estuvo conformado por una muestra de 118 cuestionarios aplicados a los 

empleados de una empresa subsidiaria de Estados Unidos en el este de Malasia.  
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Para el análisis de datos utilizaron el análisis de regresión que mostró que la 

relación entre el empoderamiento y liderazgo transformacional es positiva y 

significativamente se correlaciona con el compromiso organizacional. Por lo que 

este resultado confirma que el empoderamiento actúa como una variable 

mediadora en la relación entre el liderazgo transformacional y el compromiso 

organizacional 

 

Lorca – Sánchez (2010), en su investigación “Inestabilidad  laboral y 

Compromiso Organizacional en Profesionales de una Clínica de Salud Privada”, 

tuvo como objetivo identificar y analizar mediante cuestionarios la posible 

relación entre la variable inestabilidad laboral y compromiso organizacional, así 

también ofrecer una visión rápida, eficaz y fiel de las percepciones y sentimientos 

de los trabajadores con respecto a la clínica de estudio. Corresponde a una 

investigación de carácter descriptiva, la muestra estuvo conformada por 29 

sujetos, para el análisis de datos se utilizó la estadística descriptiva presentando la 

información a través de frecuencias con sus respectivos datos.  

 

En el estudio se concluye que a través de la comparación del grado de malestar 

percibido por inestabilidad laboral y el nivel de compromiso en función del tipo 

de contrato, observamos que aquellos trabajadores pertenecientes a la Planta 

Permanente de la Clínica presentan el mayor grado de malestar por inestabilidad 

laboral y a su vez, el mayor grado de compromiso. El principal malestar sería 

generado por los sucesos dentro de la sub escala: preocupaciones por el futuro, 
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como un nivel medio-alto de malestar. Los factores estresantes que menor 

malestar provocan son los abarcados en la categoría: competencia personal. 

 

Sandoval (2009) en su investigación titulada “Diagnóstico del Compromiso 

Organizacional de los Empleados de una Empresa Industrial del departamento de 

La Libertad – El Salvador”, estuvo orientado a determinar el grado de 

compromiso de los empleados de una empresa industrial del departamento de La 

Libertad, el enfoque de la investigación es de tipo exploratorio, su instrumento de 

medición es la encuesta, como tamaño de muestra se tuvo a 65 empleados y para 

el análisis de datos se utilizó la tabulación Tablas de Contingencia.  

 

Concluyó, que los empleados de la empresa Industrial están comprometidos con 

su organización y dicho resultado obedece a las diferentes medidas o acciones 

tomadas por la empresa, en las que destaca la filosofía de la Calidad Total, con 

una gerencia más participativa, organización de equipos, formación de los 

empleados, promoción de valores, desarrollo profesional, participación en la toma 

de decisiones, entre otros. 

 

Ramírez (2006) en su investigación “Estilos de Liderazgo y sus Enfoques 

Gerenciales (Una aproximación teórico – metodológica para el análisis de la 

dirección organizacional), el objetivo es explicar los estilos de liderazgo y los 

enfoques gerenciales desde una perspectiva teórico – metodológica. Este estudio 
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fue de carácter descriptivo documental, las técnicas utilizadas fueron la 

observación documental y el análisis de documentos. 

 

Se concluye, que las organizaciones en virtud de mantener altos niveles de 

eficacia y eficiencia requieren de la figura del líder y del gerente. No pueden 

seguir separados porque la dinámica económica impuesta por la globalización 

exige ver a la empresa como un todo que muestre un alto rendimiento con el 

mínimo de pérdidas. El gerente debe ser capacitado para que cumpla la doble 

función de gerenciar y liderizar a un grupo humano aprovechando al máximo los 

recursos de la organización. 

 

Alfaro & Rivarola (2005) en su estudio sobre “Influencia del Liderazgo en la 

competitividad de las organizaciones peruanas”, cuya hipótesis es: el líder 

organizacional puede lograr incrementar la competitividad y el valor de la 

organización, creando las circunstancias propicias para llegar al éxito.  

A través de esta investigación se recopilaron una serie de teorías que estudian y 

establecen las características más saltantes de los líderes y lo contrastaron ante la 

realidad de que en nuestro país existen líderes transformantes que potencian a sus 

trabajadores.  

 

Concluyeron, que el crear un óptimo clima laboral no necesariamente resuelve los 

problemas de las organizaciones empresariales. Ciertamente es importante 
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disponer del capital necesario, el marketing y la tecnología apropiada; sin 

embargo, es preferible contar con un buen clima laboral porque es la mejor 

manera de obtener la máxima productividad de la fuerza laboral. En todo esto es 

esencial la participación activa y decidida de los líderes, aquellos que escuchen a 

sus trabajadores y muestren aprecio por su trabajo. 
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2.2 BASES TEÓRICAS 

 

2.2.1 Liderazgo 

 

La palabra liderazgo ha tenido múltiples definiciones, primero 

caracterizado por un liderazgo autocrático que establecía un entorno de 

cumplimiento y obediencia donde sólo se basaba en resultados, 

posteriormente, se buscaron características del líder que dieron origen a 

múltiples teorías. 

 

Chiavenato (2002), señala que el liderazgo es un fenómeno social que 

ocurre exclusivamente en los grupos sociales y en las organizaciones. 

Podemos definir al liderazgo como la influencia interpersonal ejercida en 

una situación dada y dirigida a través del proceso de comunicación 

humana para la consecución de uno o más objetivos específicos. 

 

Según Robbins (2004), el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo 

para que consiga sus metas. Esta definición implica un tipo de relaciones 

de poder que se establecen con la finalidad de lograr objetivos definidos. 

 

Kouzes y Posner (2005), definen al liderazgo como el conjunto de 

habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para influir en 

la forma de ser de las personas o en un grupo de personas determinadas, 

haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y 

objetivos. 
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Blanchard (2006), indica que el liderazgo es la capacidad de influir en 

personas y organizaciones para que liberen todo su potencial y éste 

redunde en un mayor bien para todos. 

 

Para Koontz, Weihrich, y Cannice  (2008), el liderazgo es la influencia, es 

decir el arte o proceso de influir en las personas para que participen 

dispuestos y con entusiasmo hacia el logro de las metas de grupo. 

 

En general, las definiciones de liderazgo involucran aun grupo de 

personas, empleados o seguidores, quienes contribuyen a que las 

organizaciones alcancen sus objetivos, es por ello que el líder está 

caracterizado por un conjunto de habilidades gerenciales, que incentivan y 

dirigen a sus seguidores a realizar un trabajo en equipo hacia el logro de 

metas. Asimismo, Adair (1990) comenta que, en la sociedad moderna el 

liderazgo tiene características que implican cambio, sentido de dirección, 

trabajo en equipo, inspiración, ejemplo y aceptación de parte de los demás; 

las cuales son relevantes para la gerencia a todos los niveles. 
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2.2.1.1 Enfoques del liderazgo 

 

1. Enfoque de los rasgos 

 

Es conocida como la teoría del “Gran Hombre”, comprendida 

entre los años de 1990 y 1950, el líder esta caracterizado por 

una serie de cualidades o atributos. Koontz y Weihrich (1990), 

manifiestan que esta teoría se fundamenta en la búsqueda de 

características sociales, de personalidad, físicas e intelectuales 

para distinguir a los líderes de los seguidores bajo el supuesto 

de que los líderes nacen y no se hacen. 

 

Yukl (1992), indica que esta teoría permite decir que tipo de 

persona es la indicada para ocupar puestos de liderazgo, pero 

no indica si el líder será exitoso o no. Se proponen algunos 

rasgos característicos que parecieran estar relacionados con el 

liderazgo efectivo: altos niveles de energía, tolerancia al estrés, 

integridad, madurez emocional y autoconfianza.  

 

2. Enfoque  conductual 

 

Se enfoca en las conductas de los líderes, la relación entre éstas 

y el liderazgo, surge a raíz de la búsqueda por encontrar líderes 

eficaces y un mejor estilo de liderazgo. Lupano y Castro 
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(2007), indican que los estudios de la Ohio State University 

destacan en esta teoría, cuyo propósito fue identificar las 

dimensiones del comportamiento del líder descritos por los 

subordinados, identificando dos categorías independientes: 

 Iniciación de estructura.- Son conductas orientadas a la 

consecución de la tarea e incluyen actos tales como 

organizar el trabajo, dar estructura al contexto laboral, 

definir roles y obligaciones, entre otras.  

 Consideración.- Son conductas que tienen como fin el 

mantenimiento o mejora en las relaciones entre el líder y 

los seguidores. Incluyen respeto, confianza y creación de 

clima de camaradería. 

 

Estos descubrimientos fueron posibles por la utilización de 

instrumentos de medición como el Leader Behavior 

Description Questionnarie – LDDQ y Supervisory Behavior 

Description – SBD. 

 

Para Yukl (1992), esta aproximación tendió a centrarse 

excesivamente en el análisis de conductas individuales en lugar 

de investigar los patrones de conductas específicas que los 

líderes utilizan para ser efectivos en determinados contextos. 
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3. Enfoques de contingencia y situacional 

 

Existen un conjunto de teorías que la conforman, se basan en 

diferentes patrones de conductas que pueden ser efectivos en 

diferentes situaciones. Gónzales (2009), manifiesta que esta 

teoría va más allá de estudiar aisladamente los rasgos de una 

persona o de los comportamientos esperados, esta teoría se 

enfoca en el estudio de las situaciones y del creer que los 

líderes son productos de situaciones específicas. 

 

Acuña (2010), indica que los aportes más relevantes a este 

enfoque son: el continuo autoritario – democrático del líder, el 

modelo de contingencia, el enfoque trayectoria meta, el 

modelo de líder – participación, el modelo de la 3D y el 

liderazgo situacional. 

 

A continuación se desarrollarán de manera breve el modelo de 

la contingencia y el liderazgo situacional:  

 

Según Gónzales (2009), en el modelo de la contingencia 

desarrollado por Fiedler, se describió tres dimensiones; la 

primera referida al poder del puesto, cuando es claro y 

considerable, el líder puede obtener una buena aceptación más 

fácilmente; la segunda es alusiva a la estructura de la tarea, 
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cuando son vagas y poco estructuradas es más difícil controlar 

la calidad y responsabilizar a los miembros del grupo por su 

desempeño y la última es la relación líder – miembro, tiene que 

ver con el grado de confianza que depositan los miembros del 

grupo en el líder. Para Newstrom (2007, mencionado por 

Chávez 2013), la relación entre estas variables expresa lo 

siguiente: 

a. En situaciones altamente no estructuradas, la estructura y 

el control del líder permiten la remoción de la ambigüedad 

y ansiedad indeseables que resultan de ellas. 

b. En situaciones en que la tarea es ampliamente rutinaria y 

el líder tiene buenas relaciones con los empleados, pueden 

percibir su orientación hacia la tarea como un apoyo para 

su desempeño laboral. 

c. Las restantes situaciones intermedias requieren que se 

establezcan mejores relaciones líder miembro, así que un 

líder orientado hacia los empleados, es considerado más 

eficaz. 

 

Es por ello, que Fiedler presentó dos estilos de liderazgo uno 

orientado a la tarea y el otro al establecimiento de buenas 

relaciones. 
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El modelo de Hersey y Blanchard o conocido como el 

liderazgo situacional, reconoce que la eficacia de los líderes 

depende de la forma en que su estilo de liderazgo se 

interrelaciona. En este modelo se distinguen diferentes estilos 

de dirección estructuradas en cuatro fases. 

 

Para Stephen, Robbins y Timothy (2009, mencionada por 

Chávez 2013), esta teoría identifica cuatro comportamientos 

específicos del líder, en donde el comportamiento más eficaz 

depende de la aptitud y motivación del seguidor: 

a. Seguidor incapaz y no está dispuesto a realizar una tarea, 

el líder necesita darle instrucciones claras y específicas. 

b. Seguidor incapaz pero dispuesto a realizar la tarea, el líder 

necesita desplegar mucha orientación a la tarea para 

compensar  su falta de habilidad y mucha orientación a la 

relación para que el seguidor comprenda los deseos del 

líder. 

c. Seguidor capaz y no está dispuesto, el líder necesita 

utilizar un estilo participativo y de apoyo. 

d. Seguidor tanto capaz como dispuesto, el líder no necesita 

hacer mucho. 
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4. Enfoque transformacional 

 

Es uno de los enfoques más desarrollados y estudiados en la 

actualidad. Según Mendoza (2005), los principales precursores 

fueron Bass y Avolio con la teoría del liderazgo 

transformacional y transaccional, estos autores responden de 

manera directa a los nuevos enfoques administrativos que 

contemplan temas como: la calidad, la innovación 

organizacional, la necesidad de cambios organizacionales de 

gran rapidez, la planeación estratégica creativa, la orientación 

hacia los procesos organizacionales, entre otros.  

 

Cabe resaltar que el modelo de Bass surge a raíz de lo 

estudiado por Burns (1978), que construyó su teoría acerca del 

liderazgo transformacional y transaccional, donde se entiende 

al liderazgo como un proceso de influencia en el cual los 

líderes influyen sobre sus seguidores, hace una diferenciación 

entre el liderazgo transformacional y liderazgo transaccional, 

donde los seguidores son motivados por intereses personales 

en lugar de ser influidos por sus líderes, para trascender sus 

propias necesidades en beneficio de la organización, 

característica primordial del liderazgo transformacional. Es 

decir, para Burns el liderazgo transformacional se encuentra en 
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un extremo opuesto del liderazgo transaccional en una línea 

continua. 

 

Sin embargo, Bass (1985) difiere de este concepto, por sus 

descubrimientos en diferentes estudios, afirma que los líderes 

exhiben una variedad de patrones de liderazgo 

transformacional como transaccional. Los líderes 

transformacionales para Bass influencian a los seguidores 

mediante el despertar en ellos extrañas emociones, lo que 

genera la identificación con el líder. El líder motiva a sus 

seguidores e incrementa el compromiso de los mismos.  

 

Por lo que mientras el líder transaccional motiva a los 

seguidores para lograr lo que se espera de ellos, el líder 

transformacional inspira a los seguidores para alcanzar más de 

lo esperado.  

 

Para Avolio, Bruce y Bass (1999), el liderazgo 

transformacional consta de cuatro dimensiones: la primera 

dimensión; el carisma o influencia idealizada, es el grado en 

que el líder enfatiza la confianza, toma una posición en 

momentos y aspectos complicados, resalta la importancia y 

propósito del compromiso, están conscientes de las 

consecuencias éticas de sus decisiones y se relacionan con sus 
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seguidores a un nivel emocional. La segunda dimensión; la 

motivación inspiradora, alude al grado en que el líder es capaz 

de articular una visión atractiva del futuro, desafían a sus 

seguidores a obtener estándares altos, hablan con entusiasmo, 

optimismo, motivan y dan significado a lo que es necesario 

hacer. La tercera dimensión; se refiere a la estimulación 

intelectual, se caracteriza por el desafío de supuestos, toma de 

riesgos, petición de ideas a los seguidores, estimulan y animan 

la creatividad de sus subordinados. Y por último, la 

consideración individualizada; se refiere al grado en que un 

líder trata a los demás como individuos, toma en cuenta las 

necesidades individuales, las capacidades y aspiraciones, 

escuchan con atención, aconseja y enseña. 

 

Drucker (2000), nos dice que el liderazgo transformacional se 

construye sobre el transaccional y produce niveles de esfuerzo 

y desempeño de los subordinados que trascienden, lo que 

ocurriría solo con un enfoque transaccional; por tal razón, la 

tendencia global indica que un liderazgo transformacional 

lleva a las organizaciones a menores porcentajes de rotación de 

personal, mayor productividad y más satisfacción en los 

empleados.  
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2.2.1.2 Liderazgo según  Kouzes y Posner 

 

Kouzes y Posner, preocupados por la creencia de que el liderazgo 

era algo que pocas personas podían aprender y que el resto de las 

personas estaban sujetas a líderes que no cumplían con las 

competencias exigidas, llevaron a cabo una investigación en la 

que buscaban saber que era lo qué hacía la gente cuando daba lo 

mejor de sí misma para dirigir a otros y qué hacía la gente de toda 

condición y en todos los niveles de la organización para lograr 

cosas extraordinarias; desarrollaron un instrumento denominado 

“Inventario de Prácticas de Liderazgo IPL”, el cual fue aplicado a 

miles de personas, llegando a la conclusión Kouzes y Posner 

(1995), “ Cuando dan los mejor de sí mismos, no cabe dudas que 

los líderes exhiben ciertas conductas distintivas y éstas varían 

muy poco de una industria a otra, de profesión en profesión o de 

país en país. El buen liderazgo es un proceso comprensible y 

universal”. 

 

Kouzes y Posner (2005), han demostrado que el proceso de 

liderazgo es el resultado de las cinco prácticas fundamentales, las 

cuales involucran diez compromisos, al realizar estas prácticas los 

líderes pueden lograr cosas extraordinarias. Dichas prácticas son: 

 

 Desafiar el proceso. 
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 Inspirar una visión compartida. 

 Habilitar a otros para actuar. 

 Servir de modelo.  

 Brindar aliento. 

 

1. Desafiar el proceso 

 

Kouzes y Posner (2005), afirman que la función principal de 

los líderes es conducir a sus empleados a lugares donde nunca 

han estado, a través de caminos inexplorados deben buscar 

oportunidades.  

 

Los compromisos para esta práctica son dos: 

a. Salir a la búsqueda de oportunidades que presenten el 

desafío de cambiar, innovar y mejorar. Los autores 

explican que este compromiso despierta la motivación 

intrínseca; es decir, los líderes buscan oportunidades para 

que la gente supere sus anteriores niveles de desempeño. 

El líder debe encontrar las capacidades de sus seguidores 

y proponer metas que desarrollen dichas capacidades 

para convertirlas en puntos fuertes. 

b. Experimentar, correr riesgos y aprender de los errores 

que se producen. Los autores invitan a los líderes a 

programar pequeños experimentos, permitir nuevas 
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ideas, recompensar esfuerzos e investigar fracasos y 

éxitos. 

 

2. Inspirar una visión compartida 

 

Kouzes y Posner (2005), afirman que los líderes deben 

imaginar el futuro ideal y original de cómo serán las cosas en 

un futuro, los ideales se refieren a nuestras preferencias en 

cuanto a valores, prioridades económicas, tecnológicas, 

políticas y sociales. 

 

En esta práctica se encuentran dos compromisos: 

a. Imaginar un futuro edificante y ennoblecedor, los 

autores hacen referencia a la visión, se expresa el 

optimismo y la esperanza de alcanzar un sueño. Este 

compromiso implica que los líderes tomen en cuenta 

eventos del pasado que fueron significativos para poder 

ver los patrones que los ha llevado al presente. Y 

determinar lo que se quiere, hacer un inventario de 

cosas que se quieren lograr en el trabajo, aclarando el 

¿por qué?, ¿cómo? y ¿de qué forma lo conseguirá? 

b. Reunir a otros en una visión común apelando a sus 

valores, intereses, sueños y esperanzas; es decir, no es 

suficiente que el líder tenga una visión, es necesario 
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que los miembros de la organización comprendan, 

acepten y se comprometan con dicha visión.  

Y además el líder debe escuchar primero y con 

frecuencia para saber que aspiran sus poderdantes y 

comprender el entorno que le rodea. 

 

3. Habilitar a otros para actuar 

 

Kouzes y Posner (2005), afirman que existe una alta 

correlación entre la eficacia en el liderazgo y habilitar a otros 

para que actúen, porque los líderes consiguen el apoyo y la 

ayuda de todos aquellos que deberán hacer funcionar el 

proyecto. 

 

Esta práctica implica dos compromisos: 

a. Fomentar la colaboración mediante la promoción de 

metas cooperativas y la generación de confianza, a través 

del desarrollo de metas u objetivos comunes e 

incrementar las interacciones; deben concentrarse más en 

lo que puede ganarse que en lo que se pierde. Generar 

relaciones basadas en la confianza porque cuando las 

personas no confían unas en otras, ignoran y distorsionan 

hechos, ideas, conclusiones y sentimientos que 

consideran peligrosos. 
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b. Fortalecer a las personas mediante la cesión de poder, la 

posibilidad de elección, el desarrollo de la competencia, 

la adjudicación de tareas críticas y el ofrecimiento de 

apoyo; el líder debe otorgar empowerment  a sus 

poderdantes, estos se sentirán más motivados, 

independientes y con mayores responsabilidades que 

constituirán metas a ser logradas.  

El líder debe compartir el poder con los otros, 

proporcionar a sus seguidores la toma de decisiones 

laborales asignando tareas que sean importantes, 

brindando los recursos necesarios, manejar la 

información y obtener apoyo del equipo. El líder debe 

organizar reuniones informales, establecer conexiones y 

poner en relieve los logros de los demás. 

  

4. Servir de modelo 

 

Kouzes y Posner (2005), los líderes que sirven de modelo lo 

hacen a través del ejemplo persona y la consagración de la 

tarea, deben defender valores que representen al conjunto, para 

ser capaces de movilizar y unificar a la gente, deben dar el 

ejemplo y basarse en una visión compartida de lo que se 

espera.  
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En esta práctica se encuentran los siguientes compromisos: 

a. Dar el ejemplo comportándose en forma coherente con 

los valores compartidos; implica que el líder debe 

conocerse a sí mismo, expresar los valores y principios 

para poder clarificar sus creencias, incentivar el diálogo 

sobre valores personales, compartidos y examinar sus 

propios actos. 

b. Obtener pequeños triunfos que promuevan el progreso 

firme y generen compromiso; su importancia radica en 

que para lograr cambios en una organización, es 

necesario tener presente lo difícil que puede ser cambiar 

los viejos hábitos debido a que estos pueden producir 

temor en las personas, es por ello que el gran cambio es 

un proceso de pequeños triunfos. El líder debe preparar 

un plan, crear un modelo, utilizar una pizarra de anuncios 

y lo más importante hablar sobre los beneficios que 

implica el proceso de cambio. 

 

5. Brindar aliento 

 

Kouzes y Posner (2005), es la capacidad del líder para 

mostrarle a sus poderdantes que son capaces de triunfar. 

 

Esta práctica implica los siguientes compromisos: 
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a. Reconocer las contribuciones individuales al éxito de 

cualquier proyecto; un líder reconoce los logros de su 

equipo motivándolo para alcanzar sus próximas metas. 

Implica ser creativo con las recompensas, hacer público 

el reconocimiento, diseñar un sistema de recompensa en 

forma participativa, proporcionar feedback y ofrecer 

entrenamiento a las personas; es decir, alentar a las 

personas, poner claras las reglas de juego, entre otras. 

b. Celebrar los logros del equipo en forma regular; implica 

reconocer los logros individuales y celebrar el esfuerzo 

de todo el grupo en el proceso, para lograrlo se requiere 

determinar las ocasiones que se celebraran, las cuales 

deben resaltar los valores de la organización, hacer 

públicas las ceremonias; participar en forma personal, el 

líder debe estar presente en las celebraciones. 

 

2.2.1.3 Importancia del liderazgo 

 

Según Fernández y Álvarez (2002) sobre la importancia del 

liderazgo en el proceso de crecimiento y desarrollo de las 

organizaciones; alude que el liderazgo facilita el cambio y la 

innovación imprescindible en estos días donde la competitividad, 

la globalización y la tecnología exigen que toda organización sea 
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dinámica y adaptada para el cambio que son necesarios para 

mantener viva la organización. 

 

Además, es importante porque es ejercida con el fin de dirigirse a 

objetivos claros; para ello, motivará al individuo y al conjunto en 

su trabajo, donde mostrará su desprendimiento, esfuerzo y su 

deseo de autosuperación ya que la acción y el trabajo correcto 

permite que esta organización vaya creciendo y consolidándose 

poco a poco ganando solidez, madurez hasta lograr el desarrollo 

óptimo de la organización. 

 

En conclusión, el liderazgo es importante ya que es vital para la 

supervivencia de cualquier organización. Es importante, por ser la 

capacidad de un jefe para guiar y dirigir. 

 

Koontz y Weihrich (2004), una organización puede tener una 

planeación adecuada, control, entre otros y no sobrevivir a la falta 

de un líder apropiado, incluso dicha organización puede carecer 

de planeación y control, pero, teniendo un buen líder puede salir 

adelante.  
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2.2.1.4 Liderazgo en la administración pública 

 

De León y Soria (2008), a partir del nacimiento de la 

administración pública el liderazgo se identificó con autoridad, el 

líder era quien tenía autoridad en una organización o en una 

dependencia de la administración pública; posteriormente, el 

liderazgo es tomado fuera de los canales formales de autoridad, es 

decir, los directivos deben tener la capacidad de generar 

relaciones de confianza con sus subordinados, se agrega luego la 

legitimidad como fin de la administración pública. Y por último, 

se trata de un liderazgo que elabora visiones claras y motivadoras 

del futuro en las que se destacan los objetivos y que además de 

los problemas organizacionales internos es capaz de anticipar y 

manejar las oportunidades y adversidades o desafíos que se 

presentan en el entorno. El administrador público ahora sigue la 

lógica de la acción emprendedora, practica el liderazgo ejecutivo 

y dirige de acuerdo a políticas y prioridades, lo que implica 

realizar mejoras drásticas de las operaciones pasadas con efectos 

de valor estratégico. 

 

Valera (2012), el sector público está sujeto a estructuras verticales 

donde predomina la burocracia, en la actualidad las 

organizaciones públicas se han alineado a la corriente de la nueva 

gestión pública que conlleva a la introducción de políticas 
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económicas y de gestión del sector privado. Es claro que las 

organizaciones del Estado cuentan con una visión y misión 

definidas así como sus objetivos estratégicos que muchas veces 

no están del todo claras; es por ello, que resulta difícil ejercer un 

liderazgo. Si bien el líder puede ser proactivo y fijar sus metas, 

siempre son las autoridades del nivel superior las que decidirán si 

es o no factible llevarlos a cabo.  

 

2.2.2 Compromiso Organizacional 

 

Allen y Meyer (1993), definen al compromiso organizacional como el 

estado sicológico que caracteriza las relaciones entre los empleados con la 

organización, tiene implicaciones en las decisiones de continuar o dejar de 

ser miembro de la organización. 

 

Para Robbins (1999), el compromiso organizacional es un estado en el cual 

un empleado se identifica con una organización en particular con sus 

metas y desea mantenerse en ella como uno de sus miembros. Así,  Davis 

y Newstrom (2000), identifican al compromiso organizacional como el 

grado en el que un colaborador se identifica con la organización y desea 

continuar participando en ella de forma activa, el cual se refleja 

habitualmente de forma más fuerte en los empleados que hacen parte del 

equipo de trabajo comprometido, que van laborando años en la 
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organización o que han crecido laboralmente, generando en ellos éxito 

personal. 

 

Meyer y Herscovitch (2001), exponen que el compromiso organizacional 

es una fuerza que une al individuo a un curso de acción en relación a una 

meta de la organización y puede estar acompañado por diferentes formas 

de pensar que juegan un rol para dar forma al comportamiento. 

 

Marín (2003), el compromiso organizacional va más allá de la lealtad y 

llega a la contribución activa en el logro de las metas de la organización. 

El compromiso organizacional es una actitud hacia el trabajo más amplia 

que la satisfacción, porque se aplica a toda la organización y no solo al 

trabajo.  

 

2.2.2.1 Enfoques del compromiso organizacional 

 

1. Enfoque unidimensional 

 

Dunham, Grube y Castañeda (1994), en sus inicios el 

compromiso organizacional se divide en actitudinal y 

conductual. 

 

Monday y Otros (1979, citado en Simo, 2008), el 

compromiso actitudinal fue definido como la fuerza de 
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identificación de un individuo con su organización y de su 

participación en la misma.  Para Córdova (2005), los estudios 

realizados, respecto al compromiso actitudinal van dirigidos a 

confirmar la relación positiva entre el fuerte compromiso y 

los índices de ausentismo, rotación de personal y 

productividad, otros objetivos de la investigación van 

dirigidos a la identificación de los factores personales y 

situacionales que favorecen el desarrollo del compromiso 

organizacional. 

 

Castro (2010), en referencia al compromiso conductual, este 

se centra en la identificación de las condiciones bajo las 

cuales un comportamiento exhibido tiende a repetirse y a los 

efectos de tal comportamiento en el cambio de la actitud.  

Se centra en los mecanismos que favorecen que el trabajador 

se identifique con la empresa para la cual labora.  

 

2. Enfoque multidimensional 

 

En este enfoque se destacan las investigaciones realizadas por 

O´Really y Chatman (1986, citados por Córdova, 2005), 

quienes consideran que el apego sicológico constituye la base 

del compromiso organizacional, resultando tres dimensiones: 
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 Involucramiento instrumental con recompensas 

extrínsecas. 

 Involucramiento basado en la afiliación. 

 Involucramiento sustentado en congruencia entre 

valores individuales y organizacionales. 

Allen y Meyer (1990, citados por Córdova 2005) 

reconocieron la naturaleza de un constructo multidimensional 

realizan una revisión de la literatura especializada, hasta 

esbozar un enfoque donde el compromiso resulta ser la 

sumatoria de tres componentes que se presentan en forma 

simultánea: 

 Componente afectivo. 

 Componente de continuidad. 

 Componente normativo. 

 

2.2.2.2 Modelo de los componentes del compromiso organizacional 

según Meyer y Allen 

 

Meyer y Allen (1997, citados por Arias, 2001, Edel, García y 

Casiano, 2007), proponen una conceptualización del compromiso 

organizacional dividido en tres componentes: afectivo, de 

continuación y normativo, de esta manera el compromiso es el 

deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la organización. 
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1. Compromiso Afectivo 

 

Allen y Meyer (1997), definen al compromiso afectivo como 

la unión afectiva del empleado para identificarse e 

involucrarse con la organización. Los empleados con un 

fuerte compromiso afectivo continúan en sus trabajos porque 

ellos así lo desean. 

 

Meyer y Allen (1991), los trabajadores con este tipo de 

compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la 

organización. El trabajador se siente identificado con los 

valores de la empresa, sintiendo orgullo de pertenecer en ella 

y sintiéndose preocupado por la empresa cuando la misma 

tiene problemas. 

 

Arciniega (2002), manifiesta que este tipo de compromiso 

consiste en la identificación sicológica del colaborador con 

los valores y filosofía de la empresa, se manifiesta en las 

actitudes tales como un marcado orgullo de pertenecer a la 

compañía.  

 

Además, los colaboradores tienden a manifestar una buena 

predisposición a los cambios organizacionales y se preocupan 
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cuando su empresa va mal y muestra una gran felicidad 

cuando va bien. 

 

2. Compromiso de Continuación  

 

Allen y Meyer (1997), el compromiso continuo se refiere a la 

conciencia de los costos asociados a dejar a la organización. 

Los empleados cuyo vínculo primario a la organización está 

basado en el compromiso continuo, permanecen en ella 

porque ellos necesitan hacerlo. 

 

Meyer y Allen (1991), hacen referencia a los costos que 

representaría el abandonar la organización, se habla de la 

inversión que hace el individuo con el pasar del tiempo, 

como la antigüedad o el status que tenga la organización, por 

lo cual, el empleado espera que su retribución sea 

recompensada. 

 

Para Arciniega (2002), el compromiso continuo revela el 

apego de carácter material que el colaborador tiene con la 

empresa; el colaborador está vinculado con la empresa 

porque ha invertido tiempo, dinero o esfuerzo en ella y 

dejarla significaría perder todo lo invertido. 
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Otro aspecto considerado en esta variable son las 

oportunidades que tiene el colaborador para poder conseguir 

otro trabajo de condiciones similares. 

 

3. Compromiso Normativo 

 

Allen y Meyer  (1997), se refieren al compromiso normativo 

como al sentimiento de obligación de los empleados de 

permanecer con la organización. Es decir, los empleados con 

un fuerte compromiso normativo, permanecerán en la 

organización en virtud de su creencia de que hacer las cosas, 

es una cuestión de derecho y de moral. 

 

Meyer y Allen (1991), en este tipo de compromiso se 

desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la 

organización, como efecto de experimentar una sensación de 

deuda hacia la organización por haberle dado la oportunidad 

o recompensa que fue valorada por el empleado. 

 

Arciniega (2002), manifiesta que esta última dimensión es de 

naturaleza emocional al igual que el compromiso afectivo y 

consiste en la experimentación por parte del colaborador de 

un fuerte sentimiento de obligación de permanecer en la 

empresa. 
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Por otro lado, el individuo puede llegar a desarrollar un fuerte 

sentimiento de obligación a permanecer en su empresa por 

efecto de experimentar una sensación de deuda hacia su 

compañía por haberle dado la oportunidad y/o recompensa 

que fue intensamente valorada por el colaborador. 

 

2.2.2.3 Importancia del compromiso organizacional 

 

Durante las últimas dos décadas el concepto de Compromiso 

Organizacional ha atraído considerablemente la atención en el 

estudio de las organizaciones. Esto sucedió cuando las 

investigaciones demostraron que el Compromiso Organizacional 

es un mejor predictor que la satisfacción laboral en temas de 

desempeño, ausentismo, rotación de personal, etc.  

 

Para Quiroga (2007), las organizaciones muchas veces incurren 

en grandes gastos económicos y/o de tiempo en capacitar a ciertas 

personas para que se desempeñen favorable y adecuadamente en 

sus puestos. Estos gastos, se verían truncados si estas personas 

después de que realizaron este entrenamiento o después de un 

tiempo de adaptación a su puesto, abandonaran la organización. 

Se tendría que volver a seleccionar y/o capacitar a otra persona 

para que realice la función que dejó vacante el individuo que 
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abandonó la organización y nuevamente tendrían que realizarse 

gastos económicos y de tiempo. 

 

Castro (2010), la importancia del compromiso organizacional no 

solo radica en su capacidad para influir sobre la eficiencia y el 

bienestar de los empleados, sino también por ser una de las 

alternativas más eficaces para la consecución de las metas 

organizacionales. 

 

Robbins (1999), el compromiso organizacional contribuye al 

estudio del comportamiento humano del capital humano, de una 

manera completa, pues es una respuesta más global y duradera a 

la organización como un todo, que la satisfacción en el puesto. Un 

empleado puede estar insatisfecho con un puesto pero 

considerarlo una situación temporal; sin embargo, no sentirse 

insatisfecho con la organización como un todo. Pero cuando la 

insatisfacción se extiende a la organización es muy probable que 

los individuos consideren la renuncia. 
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2.3 MARCO CONCEPTUAL 
 

1. Administración Pública 

 

Aquella organización que el Estado utiliza para canalizar adecuadamente 

demandas sociales y satisfacerlas, a través de la transformación de recursos 

públicos en acciones modificadoras de la realidad, mediante la producción de 

bienes, servicios y regulaciones.  

 

2. Compromiso Organizacional 

 

Es el estado sicológico que caracteriza las relaciones entre los empleados con 

la organización tiene implicaciones en las decisiones de continuar o dejar de 

ser miembro de la organización.  

 

3. Directivo Público 

 

Es el servidor civil que desarrolla funciones relativas  a la organización, 

dirección o toma decisiones de un órgano, unidad orgánica, programa o 

proyecto especial. 

 

4. Equipo de Trabajo 

 

Es un conjunto de personas altamente organizadas y orientadas hacia la 

consecución de una tarea común. Lo compone un número reducido de 
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personas que adoptan e intercambian roles y funciones con flexibilidad de 

acuerdo con normas preestablecidas y que disponen de habilidades para 

manejar sus relaciones con otras personas en un clima de mutuo respeto y 

confianza. 

 

5. Gobierno Regional 

 

Es una entidad pública con personería jurídica de derecho público, autonomía 

política, económica y administrativa en asuntos de su competencia, 

constituyendo, para su administración económica y financiera, un pliego 

presupuestal. 

 

6. Liderazgo  

 

El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un 

individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas o en un grupo 

de personas determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, 

en el logro de metas y objetivos.  

 

7. Servidor Público 

 

El que desarrolla funciones administrativas y labores de ejecución o 

auxiliares, se dividen en directivo superior, ejecutivo, especialista y de apoyo. 
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CAPÍTULO III 

 MARCO METODOLÓGICO 

 

3.1 TIPO Y DISEÑO 

 

3.1.1 Tipo de Investigación 

 

Se trata de una investigación aplicada. Según Tamayo (2003), la 

investigación aplicada es el estudio y aplicación de la investigación a 

problemas concretos en circunstancias y características concretas. Esta 

forma de investigación se dirige a su aplicación inmediata y no al 

desarrollo de teorías. 

 

3.1.2 Diseño de Investigación 

 

El diseño de investigación es de tipo no experimental y obedece a un 

diseño transeccional o transversal, según Hernández, R; Fernández C., y 

Baptista, P. (2010), en este diseño de investigación se recolectan datos en 

un solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables 

y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado. 
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3.2 NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

La presente investigación pertenece al cuarto nivel; es decir, es una investigación 

correlacional porque su finalidad es conocer la relación o grado de asociación que 

existe entre dos o más conceptos, categorías o variables en un contexto en 

particular. 

 

3.3 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

3.3.1 Definición de Variables 

 

Variable Liderazgo: Conjunto de habilidades gerenciales o directivas que 

un individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas o en un 

grupo de personas determinado, haciendo que este equipo trabaje con 

entusiasmo, en el logro de metas y objetivos. (Kouzes y Posner, 2005) 

 

Variable Compromiso Organizacional: El grado en el cual un empleado 

se identifica con una organización en particular, con sus metas y desea 

mantenerse en ella como uno de sus miembros. (Allen y Meyer ,1991) 
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3.3.2 Operacionalización de Variables 

Tipo de 

Variable 

Nombre de la 

Variable 
Dimensiones Indicadores Ítems 

V
A

R
IA

B
L

E
 1

 

Liderazgo 

Desafiar el 

proceso 

 

 Búsqueda de nuevas 

oportunidades. 

 Cambiar las rutinas de 

trabajo. 
 

1, 6, 

11,16,2

1,26 

Inspirar visión 

compartida 

 

 Proyectar metas a 

largo plazo. 

 Comprometer a los 

demás con la visión. 
 

2, 

7,12,17, 

22, 27 

Habilitar a 
otros para 

actuar 

 

 

 Fomentar la 

colaboración de los 

demás. 

 Fomentar el auto 

liderazgo y desarrollar 

las competencias de 

los demás. 
 

3,8,13, 

18,23,2

8 

Servir de 

modelo 

 

 Dar ejemplo de 

comportamiento, 

promover la lealtad.  

 Obtener pequeños 

triunfos que generen 

compromiso. 
 

4,9,14, 

19,24,2

9 

Brindar aliento 

 

 Reconocer las 

contribuciones 

individuales. 

 Celebrar los logros del 

equipo. 
 

5,10,15, 

20,25,3

0 

V
A

R
IA

B
L

E
 2

 

Compromiso 

Organizacional 

Compromiso 

Afectivo 

 

 Identificación con los 

valores y metas de la 

organización 

 Deseo de mantenerse 

como miembro de la 
institución. 
 

6,9,1

2, 

14,15

,18 

Compromiso 

de Continuidad 

 

 Costo que representa 

dejar la institución. 
 

1,3,4,

5,16,

17 

Compromiso 

Normativo 

 

 Sentimiento de 

obligación de 

permanencia en la 

empresa. 
 

2,7,8, 

10,11

, 13 
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3.4 POBLACIÓN Y MUESTRA 

 

3.4.1 Población 

La población está compuesta  por 369 trabajadores pertenecientes en total 

a las 6 áreas de trabajo de la Sede Central del Gobierno Regional de 

Moquegua. 

 

3.4.2 Muestra 

El tamaño de muestra para la presente investigación está conformado por 

97 trabajadores del Gobierno Regional de Moquegua - Sede central. 

Los criterios para determinar la muestra fue el siguiente: 

 Para determinar el tamaño de muestra se tomó una muestra piloto del 

4%, que está representada por 15 trabajadores de la población total, 

se consideró  como error de muestreo el 5% de la media, con un 

nivel de confianza del 95% y se calculó la muestra utilizando el 

Muestreo Aleatorio Simple, mediante las siguientes fórmulas. 

 

Tamaño de muestra 

 

n=
n0

1+
n0

N
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Dónde: 

n = Muestra 

n0 = Tamaño de muestra 

N= Población Total 

 

no =
Z2. S2

ϵ2
 

 

Dónde: 

Z
2
 = Valor de Tabla 

S
2
 = Varianza 

𝜖 2
 = Error de muestreo 

 

 

no =
1.962* 109.74

1.792
 

no =132 

 

 

n=
132

1+
132

369

=97 Trabajadores  
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3.5 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

3.5.1 Técnicas 

Para el liderazgo y compromiso organizacional la técnica que se utilizó fue 

la encuesta. 

 

3.5.2 Instrumentos 

 Para el liderazgo el instrumento con el cual se registraron los datos fue 

el cuestionario denominado Inventario de Prácticas de Liderazgo 

(IPL) de Kouzes y Posner, el cual se  aplicó a los trabajadores del 

Gobierno Regional de Moquegua. 

 

 Para el caso del compromiso organizacional el instrumento para 

registrar los datos fue el cuestionario denominando Inventario de 

Compromiso Organizacional de Meyer & Allen, el cual se aplicó a los 

trabajadores del Gobierno Regional de Moquegua. 

 

 

3.6 VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 

Los instrumentos se han validado mediante el juicio de expertos, a quienes se les 

proporcionó un cuestionario de criterios. 

 

 



51 

 

3.6.1 Fiabilidad de los Instrumentos 

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos, se utilizó el índice de 

confiabilidad de Cronbach (α), que se determina con la siguiente formula: 

α=
k

k-1
[1-

∑ Sr
2

Si
2

] 

 

Dónde: 

 

K : número de reactivos en la escala 

Sr
2 : Varianza de cada reactivo 

Si
2 : Varianza del instrumento 

 

a. Instrumento: Inventario de prácticas de Liderazgo do Kouzes y 

Posner 

 

Los resultados del análisis de fiabilidad demostraron que el índice de 

confiablidad es alto (α=0.979), esto implica que el instrumento: 

Inventario de prácticas de Liderazgo do Kouzes y Posner es confiable.  

 

Estadísticos de fiabilidad 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,979 30 
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b. Instrumento: Inventario de compromiso organizacional de Meyer 

y Allen 

 

Los resultados del análisis de fiabilidad demostraron que el índice de 

confiablidad es alto (α=0.795), esto implica que el instrumento: 

Inventario de compromiso organizacional de Meyer y Allen es 

confiable.  

 

Estadísticos de fiabilidad 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,795 18 

 

 

3.6.2 Validez de los Instrumentos 

 

a. Instrumento: Inventario de Prácticas de Liderazgo do Kouzes y 

Posner 

 

Para la validar los instrumentos se utilizó el juicio de expertos (ver 

anexo N° 05), de acuerdo al resultado, el valor obtenido indica que es 

91% y como es mayor de 75 puntos, se valida el instrumento utilizado. 
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Tabla de Validación de los Instrumentos Validados por Expertos 

  

Instrumento : Inventario de Prácticas de Liderazgo do Kouzes y Posner 
 

Nº de 

preguntas 

NÚMERO DE EXPERTOS 

1 2 3 4 5 6 7 ∑ % 

1 95 90 95 85 90 95 90 640 91,43 

2 90 90 90 75 95 95 85 620 88,57 

3 90 90 90 75 90 95 90 620 88,57 

4 95 85 95 90 95 95 90 645 92,14 

5 95 90 90 80 95 95 90 635 90,71 

6 90 95 90 80 95 95 95 640 91,43 

7 95 90 90 90 95 95 90 645 92,14 

8 95 90 90 90 90 90 90 635 90,71 

9 95 90 95 85 95 95 95 650 92,86 

10 95 90 90 85 95 95 90 640 91,43 

TOTAL 910,00 

 

Operación matemática para determinar el nivel %: 

 

910

10
 = 91 % 

   . 

 

b. Instrumento: Inventario de Compromiso Organizacional de 

Meyer y Allen 

 

Para la validar los instrumentos se utilizó el juicio de expertos (ver 

anexo N° 05), de acuerdo al resultado, el valor obtenido indica que es 

91.5% y como es mayor de 75 puntos, se valida el instrumento 

utilizado. 
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Tabla de Validación de los Instrumentos Validados por Expertos 

  

Instrumento : Inventario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen 

 

Nº de 

preguntas 

NÚMERO DE EXPERTOS 

1 2 3 4 5 6 7 ∑ % 

1 95 90 95 75 95 95 95 640 91,43 

2 95 90 95 85 95 90 95 645 92,14 

3 90 90 90 85 90 95 90 630 90,00 

4 95 85 90 95 95 90 95 645 92,14 

5 95 85 95 75 90 95 95 630 90,00 

6 95 90 95 75 95 95 95 640 91,43 

7 95 90 85 85 95 95 95 640 91,43 

8 90 85 90 85 95 90 90 625 89,29 

9 95 90 95 90 95 95 95 655 93,57 

10 95 90 95 90 95 95 95 655 93,57 

TOTAL 915,00 

 

Operación matemática para determinar el nivel %: 

 

915

10
 = 91.5 % 

 

3.7 MÉTODOS Y TÉCNICAS PARA LA PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE 

DATOS 

  

 Para el procesamiento y análisis de datos de ambas variables se utilizaron los 

cuadros de distribución de frecuencias, gráficos de barras y gráficos de 

sectores. 

 

 Para probar la hipótesis se utilizó la prueba de hipótesis de independencia Chi 

Cuadrada. 
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CAPITULO IV 

 

PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE RESULTADOS 

 

4.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

 

4.1.1. Descripción y análisis de los trabajadores del Gobierno Regional de 

Moquegua.  

 

 
Cuadro Nº 01 

Edad de los trabajadores 

 

Edades Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

[ 21 - 27 > 17 17,5 17,5 

[ 27 - 33 > 32 33,0 50,5 

[ 33 - 39 > 17 17,5 68,0 

[ 39 - 45 > 9 9,3 77,3 

[ 45 - 51 > 12 12,4 89,7 

[ 51 - 58 > 10 10,3 100,0 

Total 97 100,0  

         Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 
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  Fuente: Cuadro N° 01. Elaboración Propia. 

 

Análisis e interpretación 

La edad promedio de los trabajadores del Gobierno Regional de Moquegua 

es de 30 años, en el Cuadro N° 01, podemos observar que el 17.5 % tienen 

edades entre 21 y 27 años de edad, el 33% tienen edades entre 27 y 33 

años, el 17.5 % sus edades se encuentran entre los 33 y 39 años de edad, 

9.3 % entre 39 y 45 años y más de 45 años de edad son el 22.7 %. 

Podemos afirmar que el Gobierno Regional de Moquegua, apuesta por la 

contratación de personal joven, quienes están mas predispuestos al trabajo 

en equipo con entusiasmo y toman como desafíos los cambios en la 

institución. 
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Gráfico Nº 01 

Edades de los trabajadores 
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Femenino 

37% 

Masculino 

63% 

Gráfico Nº 02 

Sexo de los trabajadores 

Cuadro Nº 02 

Sexo de los trabajadores 

 

Sexo Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Femenino 36 37,1 37,1 

Masculino 61 62,9 100,0 

Total 97 100,0  

                        Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                         Fuente: Cuadro N° 02. Elaboración propia. 

 

Análisis e interpretación 

En los resultados obtenidos en el Cuadro N° 02 y Gráfico N° 02, 

observamos que el 63 % de los trabajadores entrevistados del Gobierno 

Regional de Moquegua para la presente investigación son de sexo 

masculino y el 37 % de sexo femenino. Es decir, todavía existe una 

desigualdad en el promedio de contratación, porque se observa una 

tendencia a contratar personal masculino. 
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Nombrado 

20% 

Contratado 

80% 

Gráfico Nº 03 

Condición laboral de los trabajadores 

Cuadro Nº 03 

Condición laboral de los trabajadores 

 

Condición Laboral 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

 

Nombrado 19 19,6 19,6 

Contratado 78 80,4 100,0 

Total 97 100,0  

    Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                     
  

                                            

Fuente: Cuadro N° 03. Elaboración propia. 
 

 

Análisis e interpretación. 

El Cuadro N° 03 y Gráfico N° 03, muestran los resultados obtenidos de la 

condición laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Moquegua; 

por lo que observamos que el 80% de los trabajadores entrevistados se 

encuentran en la condición de contratados, mientras que el 20% de ellos 

están en la condición de nombrados. Esto se refleja en que la mayoría de 

contratados son jóvenes. 
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Gráfico Nº 04 

Dimensión 1 de la variable liderazgo: Desafiar el proceso 

4.1.2. Análisis de la variable liderazgo de los  directivos del Gobierno 

Regional de Moquegua 

 

Cuadro Nº 04 

Dimensión 1 de la variable liderazgo: Desafiar el proceso 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

 

Casi nunca 3 3,1 3,1 

Rara vez 6 6,2 9,3 

Pocas veces 2 2,1 11,3 

De vez en cuando 8 8,2 19,6 

Ocasionalmente 15 15,5 35,1 

Algunas veces 18 18,6 53,6 

Bastantes veces 27 27,8 81,4 

Usualmente 12 12,4 93,8 

Muy frecuente 4 4,1 97,9 

Casi siempre 2 2,1 100,0 

Total 97 100,0  

            Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                         Fuente: Cuadro N° 04. Elaboración propia. 
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Análisis e interpretación 

En cuanto a la dimensión desafiar el proceso, de la variable liderazgo, el 

Cuadro N° 04 y Gráfico N° 04, muestran que el 28% de los entrevistados 

perciben que los directivos bastantes veces desafían el proceso, el 19% 

algunas veces, el 16% ocasionalmente, el 12% usualmente. Podemos 

afirmar que para  los trabajadores del Gobierno Regional de Moquegua, 

los directivos despiertan en sus trabajadores la motivación intrínseca y 

permiten la introducción de nuevas ideas para mejorar rutinas de trabajo. 

 

 
Cuadro Nº 05 

Dimensión 2 de la variable liderazgo: Inspirar visión compartida 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

 

Casi nunca 2 2,1 2,1 

Rara vez 8 8,2 10,3 

Pocas veces 2 2,1 12,4 

De vez en cuando 6 6,2 18,6 

Ocasionalmente 14 14,4 33,0 

Algunas veces 16 16,5 49,5 

Bastantes veces 30 30,9 80,4 

Usualmente 11 11,3 91,8 

Muy frecuente 7 7,2 99,0 

Casi siempre 1 1,0 100,0 

Total 97 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 
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Gráfico Nº 05 

Dimensión 2 de la variable liderazgo: Inspirar visión 

compartida 

Fuente: Cuadro N° 05. Elaboración propia. 

 

 

Análisis e interpretación. 

Como se puede apreciar en el  Cuadro N° 05 y Gráfico N° 05, el 31 %  de 

los encuestados indican que bastantes veces los directivos del Gobierno 

Regional de Moquegua inspiran una visión compartida, el 17% algunas 

veces, el 14% ocasionalmente y el 11% usualmente. Es decir, los 

directivos expresan a sus trabajadores la visión que tienen como 

organización y ellos comprenden que se quiere lograr con el trabajo 

desempeñado, esto se debe a que el Gobierno Regional al ser una entidad 

pública tiene como fin el de servir a la ciudadanía y promover el desarrollo 

de Moquegua a través de la inversión pública y privada. 
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Gráfico Nº 06 

Dimensión 3 de la variable liderazgo: Habilitar a otros para 

actuar 

Cuadro Nº 06 

Dimensión 3 de la variable liderazgo: Habilitar a otros para actuar 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

 

Casi nunca 1 1,0 1,0 

Rara vez 4 4,1 5,2 

Pocas veces 4 4,1 9,3 

De vez en cuando 5 5,2 14,4 

Ocasionalmente 7 7,2 21,6 

Algunas veces 12 12,4 34,0 

Bastantes veces 26 26,8 60,8 

Usualmente 24 24,7 85,6 

Muy frecuente 13 13,4 99,0 

Casi siempre 1 1,0 100,0 

Total 97 100,0  

         Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 
 

 

 

Fuente: Cuadro N° 06. Elaboración propia. 
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Análisis e interpretación. 

En la variable habilitar a otros para actuar, el 27% afirman que bastantes 

veces los directivos ponen en practica esta dimensión, el 25% usualmente 

y el 13% muy frecuente, lo que significaría que los directivos del Gobierno 

Regional de Moquegua fomentan la colaboración mediante la generación 

de confianza y delegan tareas que pueden ser desarrolladas por los 

trabajadores, lo cual se ve reflejado en las reuniones de trabajo que se 

realizan antes de tomar decisiones para el cumplimiento de metas. 

 

 
Cuadro Nº 07 

Dimensión 4 de la variable liderazgo: Servir de modelo 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

 

Casi nunca 2 2,1 2,1 

Rara vez 5 5,2 7,2 

Pocas veces 3 3,1 10,3 

De vez en cuando 2 2,1 12,4 

Ocasionalmente 11 11,3 23,7 

Algunas veces 14 14,4 38,1 

Bastantes veces 24 24,7 62,9 

Usualmente 18 18,6 81,4 

Muy frecuente 16 16,5 97,9 

Casi siempre 2 2,1 100,0 

Total 97 100,0  

            Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 
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Gráfico Nº 07 

Dimensión 4 de la variable liderazgo: Servir de modelo 

 

      

Fuente: Cuadro N° 07. Elaboración propia 

 

 

Análisis e interpretación 

En el Cuadro N° 07 y Gráfico N° 07, en la dimensión servir de modelo, el 

25%  afirman que bastantes veces los directivos sirven de modelo, el 19% 

usualmente, el 17% muy frecuente y el 14% algunas veces. Lo que 

significa que los directivos del Gobierno Regional de Moquegua  sirven de 

modelo porque dan el ejemplo, comportándose en forma coherente con los 

valores compartidos y estimulan la conducta ética.   
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Gráfico Nº 08 

Dimensión 5 de la variable liderazgo: Brindar aliento 

Cuadro Nº 08 

Dimensión 5 de la variable liderazgo: Brindar aliento 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

 

Casi nunca 3 3,1 3,1 

Rara vez 7 7,2 10,3 

Pocas veces 3 3,1 13,4 

De vez en cuando 9 9,3 22,7 

Ocasionalmente 6 6,2 28,9 

Algunas veces 17 17,5 46,4 

Bastantes veces 14 14,4 60,8 

Usualmente 22 22,7 83,5 

Muy frecuente 12 12,4 95,9 

Casi siempre 4 4,1 100,0 

Total 97 100,0  

          Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

 

   

Fuente: Cuadro N° 08. Elaboración propia. 
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Análisis e interpretación 

En cuanto a la dimensión de brindar aliento el 23% indica que usualmente 

los directivos brindan aliento, el 14% bastantes veces,  el 18% algunas 

veces y el 12% muy frecuentemente. Se podría afirmar que los directivos 

reconocen las contribuciones de sus trabajadores en el cumplimiento de 

metas y celebran los logros en forma regular. Se vincula el desempeño con 

las recompensas, al aumentar el reconocimiento aumentara el desempeño 

laboral. 

 

 

Cuadro Nº 09 

Liderazgo de los directivos del Gobierno Regional de Moquegua 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

 

Casi nunca 3 3,1 3,1 

Rara vez 5 5,2 8,2 

Pocas veces 3 3,1 11,3 

De vez en cuando 5 5,2 16,5 

Ocasionalmente 11 11,3 27,8 

Algunas veces 19 19,6 47,4 

Bastantes veces 22 22,7 70,1 

Usualmente 20 20,6 90,7 

Muy frecuente 8 8,2 99,0 

Casi siempre 1 1,0 100,0 

Total 97 100,0  

                     Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 



67 
 

3 

5 

3 

5 

11 

20 

23 

21 

8 

1 

0 5 10 15 20 25

Casi nunca

Rara vez

Pocas veces

De vez en cuando

Ocasionalmente

Algunas veces

Bastantes veces

Usualmente

Muy frecuente

Casi siempre

Porcentaje 

Gráfico Nº 09 

Liderazgo de los directivos del Gobierno Regional de 

Moquegua 

Fuente: Cuadro N° 09. Elaboración propia. 

 

 

Análisis e interpretación 

En el Cuadro N° 09 y Gráfico N° 09, que el 23% de lo encuestados 

bastantes veces perciben que los directivos del Gobierno Regional de 

Moquegua ejercen el liderazgo, el 21% usualmente y el 20% algunas 

veces. Se puede afirmar que los directivos del Gobierno Regional de 

Moquegua dentro del desarrollo de sus actividades ponen en práctica las 

05 dimensiones que nos proponen Kouzes y Posner, de los gráficos 

mostrados anteriormente se concluye que los directivos inspiran una visión 

compartida en sus trabajadores y en segundo lugar desafían el proceso, lo 

que permiten que los trabajadores se sientan involucrados con la visión y 

objetivos institucionales y están predispuestos a los cambios 

organizacionales que implica la nueva gestión pública; uno de los factores 

que influye en ello, se debe a que el 49% de los trabajadores son jóvenes. 
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Gráfico Nº 10 

Dimensión 1 de la variable Compromiso organizacional: 

Compromiso afectivo 

4.1.3. Análisis de la variable compromiso organizacional de los equipos de 

trabajo en el Gobierno Regional de Moquegua 

 

Cuadro Nº 10 

Dimensión 1 de la variable Compromiso organizacional:  

Compromiso afectivo 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

 

Fuertemente en desacuerdo 1 1,0 1,0 

Moderadamente en desacuerdo 2 2,1 3,1 

Débilmente en desacuerdo 20 20,6 23,7 

Ni de Acuerdo, ni en desacuerdo 48 49,5 73,2 

Débilmente de acuerdo 24 24,7 97,9 

Moderadamente de acuerdo 2 2,1 100,0 

Total 97 100,0  

          Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

 

Fuente: Cuadro N° 10. Elaboración propia. 
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Análisis e interpretación 

En la dimensión afectiva del compromiso organizacional, se puede 

apreciar en el Cuadro N° 10 y Gráfico N° 10, que el 49.5% de los 

encuestados no están ni de acuerdo ni en desacuerdo con esta dimensión, 

el 24.7% débilmente de acuerdo. Es decir, los trabajadores tienen un débil 

sentimiento de pertenecer al Gobierno Regional de Moquegua. Pero, existe 

un 24.7 % que sí siente el deseo de permanecer laborando en ella, 

identificándose con los valores y metas. Lo que se debería a que el 80% de 

los trabajadores son  contratados, por lo tanto, existe inestabilidad laboral. 

 

 

Cuadro Nº 11 

Dimensión 2 de la variable Compromiso organizacional: 

Compromiso de continuidad 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

 

Fuertemente en desacuerdo 3 3,1 3,1 

Moderadamente en desacuerdo 9 9,3 12,4 

Débilmente en desacuerdo 21 21,6 34,0 

Ni de Acuerdo, ni en desacuerdo 30 30,9 64,9 

Débilmente de acuerdo 17 17,5 82,5 

Moderadamente de acuerdo 17 17,5 100,0 

Total 97 100,0  

          Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 
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Gráfico Nº 11 

Dimensión 2 de la variable Compromiso organizacional: 

Compromiso de continuidad 

Fuente: Cuadro N° 11. Elaboración propia. 

 

 

Análisis e interpretación 

En el Cuadro N° 11 y Gráfico N° 11, se puede apreciar que el 30.9% de 

los encuestados se muestran ni de acuerdo, ni en desacuerdo con la 

dimensión de continuidad, el 17.5% débilmente y moderadamente de 

acuerdo, el 21.6% débilmente en desacuerdo. Es decir, los trabajadores del 

Gobierno Regional de Moquegua tiene un cierto apego material a la 

organización por haber invertido tiempo o esfuerzo en ella, lo que indica 

que tienen una posición neutral. 
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Gráfico Nº 12 

Dimensión 3 de la variable Compromiso organizacional: 

Compromiso normativo 

Cuadro Nº 12 

Dimensión 3 de la variable Compromiso organizacional: 

Compromiso normativo 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

 

Moderadamente en desacuerdo 5 5,2 5,2 

Débilmente en desacuerdo 12 12,4 17,5 

Ni de Acuerdo, ni en desacuerdo 33 34,0 51,5 

Débilmente de acuerdo 34 35,1 86,6 

Moderadamente de acuerdo 12 12,4 99,0 

Fuertemente de acuerdo 1 1,0 100,0 

Total 97 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

 

Fuente: Cuadro N° 12. Elaboración propia. 
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Análisis e interpretación 

En cuanto a la dimensión normativa, se puede apreciar que el 35.1% de los 

encuestados están débilmente de acuerdo, el 34% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo y el 12.4% moderadamente de acuerdo, lo que significa que los 

trabajadores tienen un sentimiento de obligación de permanecer en el 

Gobierno Regional de Moquegua, es decir, tienen una sensación de deuda 

por haberle dado la oportunidad de laborar en ella.  

 

 
Cuadro Nº 13 

Compromiso organizacional de los equipos de trabajo en el Gobierno 

Regional de Moquegua 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

 

Fuertemente en desacuerdo 1 1,0 1,0 

Moderadamente en desacuerdo 4 4,1 5,2 

Débilmente en desacuerdo 14 14,4 19,6 

Ni de Acuerdo, ni en desacuerdo 46 47,4 67,0 

Débilmente de acuerdo 29 29,9 96,9 

Moderadamente de acuerdo 3 3,1 100,0 

Total 97 100,0  

                        Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 
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Gráfico Nº 13 

Dimensión 3 de la variable Compromiso organizacional: 

Compromiso normativo 

Fuente: Cuadro N° 13. Elaboración Propia. 

 

 

Análisis e interpretación 

En el Cuadro N° 13 y Gráfico N° 13, se puede apreciar que el 47.4% de 

los trabajadores expresan no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con las 

dimensiones del compromiso organizacional, un 29.9% débilmente de 

acuerdo, un 14.4% débilmente en desacuerdo. Es decir, existe compromiso 

organizacional por parte de los trabajadores del Gobierno Regional de 

Moquegua y en mayor proporción hay un compromiso normativo, seguido 

del compromiso de continuidad y un débil compromiso afectivo. 
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4.2. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

 

Para la contrastación de la hipótesis de trabajo, presentamos en forma detallada 

los resultados obtenidos a través del software estadísticos SPSS versión 21. 

 

4.2.1. Hipótesis general 

 

1. Formulación de hipótesis estadística 

 

   : No existe relación directa y significativa entre el liderazgo de 

los directivos y el compromiso organizacional de los equipos 

de trabajo del  Gobierno Regional de Moquegua, en el año 

2013. 

 

   : Existe relación directa y significativa entre el liderazgo de los 

directivos y el compromiso organizacional de los equipos de 

trabajo del  Gobierno Regional de Moquegua, en el año 2013. 

 

2. Nivel de significancia:        

3. Estadístico de prueba 

 

El estadístico de prueba utilizado para probar la hipótesis estadística es 

la “Prueba de Hipótesis de Chi Cuadrada”, cuya fórmula es la 

siguiente: 
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  ∑∑

(       )
 

   

 

   

 

   

 

 

Donde: 

Oij = Frecuencia Absoluta 

Eij = Frecuencia Especial 

 

Se utilizó el software estadístico SPSS 21, para realizar los cálculos de 

la prueba estadística, los resultados son los siguientes: 

 

Pruebas de Chi-Cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 85,240
a
 45 ,000 

Razón de verosimilitudes 45,552 45 ,449 

Asociación lineal por lineal 8,425 1 ,004 

N de casos válidos 97   

a. 53 casillas (88,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 

frecuencia mínima esperada es ,01. 

 

4. Regla de decisión 

 

Si   
         es mayor que   

      ; entonces se rechaza la H0, y 

se acepta la Ha. 
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         l 
        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5. Toma de decisión 

 

Como la   
         es mayor al valor de   

      , entonces se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, por lo tanto, 

hay evidencia estadística para afirmar que existe relación directa y 

significativa entre el liderazgo de los directivos y el compromiso 

organizacional de los equipos de trabajo del  Gobierno Regional de 

Moquegua, con un nivel de significancia del 5%. 

 

4.2.2. Hipótesis específica N° 01 

 

1. Formulación de hipótesis estadística 

 

   : No existe relación directa y significativa entre el liderazgo de 

los directivos y el compromiso afectivo de los equipos de 

trabajo del  Gobierno Regional de Moquegua, en el año 2013. 
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   : Existe relación directa y significativa entre el liderazgo de los 

directivos y el compromiso afectivo de los equipos de trabajo 

del  Gobierno Regional de Moquegua, en el año 2013. 

 

2. Nivel de significancia:        

 

3. Estadístico de prueba 

 

El estadístico de prueba utilizado para probar la hipótesis estadística es 

la “Prueba de Hipótesis de Chi Cuadrada”, cuya fórmula es la 

siguiente: 

 

           
  ∑∑

(       )
 

   

 

   

 

   

 

 

Se utilizó el software estadístico SPSS 21, para realizar los cálculos de 

la prueba estadística, los resultados son los siguientes: 

 

Pruebas de Chi-Cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 84,638
a
 45 ,000 

Razón de verosimilitudes 52,828 45 ,197 

Asociación lineal por lineal 5,267 1 ,022 

N de casos válidos 97   

a. 55 casillas (91,7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 

frecuencia mínima esperada es ,01. 
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4. Regla de decisión 

 

Si   
         es mayor que   

      ; entonces se rechaza la H0, y 

se acepta la Ha. 

 

         l 
        

 

 

 

5. Toma de decisión 

 

Como la   
         es mayor al valor de   

      , entonces se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, por lo tanto, 

hay evidencia estadística para afirmar que existe relación directa entre 

el liderazgo de los directivos y el compromiso afectivo de los equipos 

de trabajo del  Gobierno Regional de Moquegua, con un nivel de 

significancia del 5%. 
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4.2.3. Hipótesis específica N° 02 

 

1. Formulación de hipótesis estadística 

 

   : No existe relación directa y significativa entre el liderazgo de 

los directivos y el compromiso de continuación de los equipos 

de trabajo del  Gobierno Regional de Moquegua, en el año 

2013. 

 

   : Existe relación directa y significativa entre el liderazgo de los 

directivos y el compromiso de continuación de los equipos de 

trabajo del  Gobierno Regional de Moquegua, en el año 2013. 

 

2. Nivel de significancia:        

 

3. Estadístico de prueba 

 

El estadístico de prueba utilizado para probar la hipótesis estadística es 

la “Prueba de Hipótesis de Chi Cuadrada”, cuya fórmula es la 

siguiente: 

 

           
  ∑∑

(       )
 

   

 

   

 

   

 

 

Se utilizó el software estadístico SPSS 21, para realizar los cálculos de 



80 
 

la prueba estadística, los resultados son los siguientes: 

 

Pruebas de Chi-Cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 66,181
a
 45 ,022 

Razón de verosimilitudes 50,569 45 ,263 

Asociación lineal por lineal 4,214 1 ,040 

N de casos válidos 97   

a. 57 casillas (95,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 

frecuencia mínima esperada es ,03. 

 

4. Regla de decisión 

 

Si   
         es mayor que   

      ; entonces se rechaza la H0, y 

se acepta la Ha. 

 

         l 
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5. Toma de decisión 

 

Como la   
         es mayor al valor de   

      , entonces se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, por lo tanto 

hay evidencia estadística para afirmar que existe relación directa y 

significativa entre el liderazgo de los directivos y el compromiso de 

continuación de los equipos de trabajo del  Gobierno Regional de 

Moquegua, con un nivel de significancia del 5%. 

 

4.2.4. Hipótesis específica N° 03 

 

1. Formulación de hipótesis estadística 

 

   : No existe relación directa y significativa entre el liderazgo de 

los directivos y el compromiso normativo de los equipos de 

trabajo del  Gobierno Regional de Moquegua, en el año 2013. 

 

   : Existe relación directa y significativa entre el liderazgo de los 

directivos y el compromiso normativo de los equipos de trabajo 

del  Gobierno Regional de Moquegua, en el año 2013. 

 

2. Nivel de significancia:        

 

3. Estadístico de prueba 
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El estadístico de prueba utilizado para probar la hipótesis estadística es 

la “Prueba de Hipótesis de Chi Cuadrada”, cuya fórmula es la 

siguiente: 

 

           
  ∑∑

(       )
 

   

 

   

 

   

 

 

Se utilizó el software estadístico SPSS 21, para realizar los cálculos de 

la prueba estadística, los resultados son los siguientes: 

 

Pruebas de Chi-Cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 71,325
a
 45 ,007 

Razón de verosimilitudes 56,676 45 ,114 

Asociación lineal por 

lineal 
7,575 1 ,006 

N de casos válidos 97   

a. 54 casillas (90,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. 

La frecuencia mínima esperada es ,01. 

 

4. Regla de decisión 

 

Si   
         es mayor que   

      ; entonces se rechaza la H0, y 

se acepta la Ha. 
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         l 
        

 

 

5. Toma de decisión 

 

Como la   
         es mayor al valor de   

      , entonces se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, por lo tanto, 

hay evidencia estadística para afirmar que existe relación directa y 

significativa entre el liderazgo de los directivos y el compromiso 

normativo de los equipos de trabajo del  Gobierno Regional de 

Moquegua, con un nivel de significancia del 5%. 
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CAPÍTULO V 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

5.1  CONCLUSIONES 

 

La investigación se realizó con la finalidad de estudiar el liderazgo ejercido por 

los directivos del Gobierno Regional de Moquegua, desde el punto de vista de los 

trabajadores y cómo este liderazgo se relaciona con el compromiso 

organizacional, llegándose a las siguientes conclusiones: 

 

1. Se ha determinado, que existe evidencia estadística para afirmar que el 

liderazgo de los directivos del Gobierno Regional de Moquegua se relaciona 

directamente con el compromiso organizacional de los equipos de trabajo. Es 

decir a mayor liderazgo de los directivos mayor es el compromiso 

organizacional. 

 

2. Existe relación directa y significativa (P = 0.000) entre el liderazgo de los 

directivos y el compromiso afectivo de los equipos de trabajo del  Gobierno 

Regional de Moquegua, con un nivel de significancia del 5%. Se puede 

deducir que el compromiso afectivo es débil aún en el Gobierno Regional de 

Moquegua, debido a diferentes factores institucionales como la modalidad de 

contratación. 

 



85 

 

3. El liderazgo de los directivos se relaciona directamente y significativamente 

(P = 0.022) con el compromiso de continuación de los equipos de trabajo del 

Gobierno Regional de Moquegua, con un nivel de significancia del 5%. Es 

decir, a mayor liderazgo se observa que los trabajadores sienten el deseo de 

seguir laborando en ella, lo que genera que exista un apego material. 

 

4. Hay evidencia estadística que afirma que existe relación directa y 

significativa (P = 0.007) entre el liderazgo de los directivos y el compromiso 

normativo de los equipos de trabajo del Gobierno Regional de Moquegua, 

con un nivel de significancia del 5%. Se concluye, a mayor puesta en práctica 

de las dimensiones del liderazgo de los directivos, mayor es el compromiso 

normativo, debido a que los trabajadores desarrollan una sensación de deuda 

con la institución por la oportunidad de trabajo brindada. 
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5.2 RECOMENDACIONES  

 

1. El Gobierno Regional de Moquegua debe establecer planes de acción para 

incentivar el compromiso organizacional en sus trabajadores. 

 

2. Realizar un análisis del liderazgo planteado por los autores Kouzes y Posner 

de manera individual; es decir, que sea aplicado a los Gerentes, Sub Gerentes, 

Subordinado Directo y Compañeros de Trabajo, de tal manera que se realice 

un análisis de 360º a los Gerentes que laboran en el Gobierno Regional de 

Moquegua. 

 

3. Identificar las causas principales por la que los trabajadores del Gobierno 

Regional de Moquegua, tienen una tendencia hacia el compromiso normativo. 

 

4. Realizar estudios de las mismas características, pero tomando otras 

organizaciones del sector público, para identificar si los resultados son 

similares o existen diferencias y cuál es el principal motivo que genera estas 

diferencias. 
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ANEXO 01 

BASE DE DATOS 

 

 

 

 

 

 

 



LIDERAZGO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO DEL GOBIERNO REGIONAL DE MOQUEGUA 

Nº Edad Edades Sexo Condición cp1 cp2 cp3 cp4 cp5 cp6 cp7 cp8 cp9 cp10 cp11 cp12 cp13 cp14 cp15 cp16 cp17 cp18 l1 l2 l3 l4 l5 l6 l7 l8 l9 l10 l11 l12 l13 l14 l15 l16 l17 l18 l19 l20 l21 l22 l23 l24 l25 l26 l27 l28 l29 l30 L_DM01 L_DM02 L_DM03 L_DM04 L_DM05 C_DM01 C_DM02 C_DM03 VA Comp_01 Lider_01

1 30 2,00 M 2 6 5 6 5 6 3 3 5 5 4 4 5 5 5 5 6 6 5 6 8 8 8 8 8 8 8 8 8 9 8 9 9 9 9 7 7 7 7 8 8 8 8 8 3 9 8 8 8 7,00 8,00 8,00 8,00 8,00 5,00 6,00 4,00 5,00 8,00

2 35 3,00 F 2 4 5 5 4 3 5 5 6 7 2 4 7 7 5 3 3 2 3 7 8 6 7 7 7 6 8 6 7 5 6 6 10 10 9 7 8 8 6 8 10 9 8 7 7 9 8 7 8 7,00 8,00 8,00 8,00 8,00 5,00 4,00 5,00 4,00 8,00

3 30 2,00 F 2 2 1 3 4 2 4 4 6 6 4 5 3 4 5 4 5 2 5 4 4 6 6 4 2 2 6 6 3 4 3 7 5 1 2 4 2 7 2 7 3 3 6 6 6 7 1 6 2 4,00 4,00 4,00 6,00 3,00 5,00 3,00 4,00 4,00 4,00

4 40 4,00 M 2 1 2 6 6 4 3 4 7 6 5 5 6 6 2 6 5 6 2 8 9 8 7 10 8 9 8 8 9 9 9 10 9 8 5 7 8 9 10 8 6 6 8 10 5 9 3 5 8 7,00 8,00 7,00 8,00 9,00 4,00 5,00 5,00 5,00 8,00

5 46 5,00 M 2 1 6 6 6 1 6 5 7 7 2 4 7 7 1 1 5 5 1 8 9 9 9 8 1 6 9 9 5 4 6 10 10 8 5 6 7 8 8 8 7 7 7 10 6 8 7 6 9 5,00 7,00 8,00 8,00 8,00 4,00 4,00 5,00 4,00 7,00

6 25 1,00 M 2 1 1 7 7 2 6 3 7 7 1 7 6 6 2 3 7 6 1 7 8 10 9 10 1 8 10 9 9 10 10 10 10 10 9 9 9 10 10 10 10 6 7 10 10 10 8 9 10 8,00 9,00 9,00 9,00 10,00 4,00 5,00 4,00 4,00 9,00

7 35 3,00 M 2 7 7 7 7 1 1 7 7 6 1 7 7 6 6 1 7 7 6 9 9 3 9 3 3 7 9 9 5 9 8 9 9 10 5 6 2 9 2 6 4 6 9 1 6 3 10 9 9 6,00 6,00 7,00 9,00 5,00 5,00 6,00 6,00 5,00 7,00

8 40 4,00 M 2 1 2 1 1 1 1 1 2 7 1 1 7 2 1 1 1 7 1 2 3 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 3 1 1 1 1,00 2,00 1,00 1,00 2,00 3,00 2,00 2,00 2,00 1,00

9 57 6,00 M 1 1 1 3 6 6 4 4 6 5 6 4 6 6 2 2 2 6 2 4 6 7 5 8 3 5 7 8 8 7 3 8 6 5 6 4 6 8 8 8 8 8 7 5 6 8 8 5 8 6,00 6,00 7,00 7,00 7,00 4,00 4,00 5,00 4,00 6,00

10 52 6,00 F 2 6 6 7 5 7 6 7 6 4 5 6 5 6 5 6 5 3 3 9 8 9 9 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 5,00 6,00 6,00 5,00 7,00

11 49 5,00 M 1 6 6 2 2 3 6 5 6 7 5 3 6 2 2 2 1 1 2 8 9 6 8 10 8 8 8 8 8 6 6 8 6 8 8 8 8 8 8 5 8 8 5 5 8 5 5 5 8 7,00 7,00 7,00 7,00 8,00 4,00 3,00 5,00 4,00 7,00

12 30 2,00 F 2 2 4 1 1 1 1 2 1 7 2 1 6 1 2 2 2 6 2 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 3 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00 2,00 1,00

13 55 6,00 M 2 3 6 6 6 1 6 6 7 7 2 5 6 6 1 2 1 6 2 2 9 8 7 7 5 6 7 8 6 7 5 7 8 6 7 7 7 8 9 7 7 8 9 7 6 9 9 8 8 6,00 7,00 8,00 8,00 7,00 4,00 4,00 5,00 4,00 7,00

14 43 4,00 F 2 4 6 5 6 2 6 4 7 6 2 6 6 6 2 2 3 3 2 8 7 9 8 9 9 6 9 8 9 7 6 9 8 7 7 7 6 9 8 8 7 8 9 5 7 8 8 7 8 8,00 7,00 8,00 8,00 8,00 4,00 4,00 5,00 4,00 8,00

15 42 4,00 M 1 1 1 1 2 1 6 1 7 7 1 6 7 7 1 1 1 1 1 6 1 2 4 1 2 1 3 3 1 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 6 4 2 1 2 2 2 1 2,00 2,00 3,00 3,00 1,00 4,00 1,00 4,00 3,00 2,00

16 37 3,00 F 2 2 5 6 6 6 6 5 6 6 3 6 6 6 2 2 6 6 2 6 4 6 6 4 5 2 6 7 2 5 4 3 6 4 6 3 6 4 6 7 6 6 7 6 8 6 6 6 6 6,00 4,00 6,00 6,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00

17 50 5,00 M 1 6 2 6 5 5 4 4 6 6 2 4 7 6 3 2 5 6 2 2 3 4 3 1 1 2 5 3 2 1 2 8 6 1 2 2 6 5 2 1 1 10 4 2 2 2 1 3 2 2,00 2,00 6,00 4,00 2,00 4,00 6,00 4,00 5,00 3,00

18 58 6,00 M 1 4 6 6 6 6 4 6 4 4 2 4 6 4 2 4 6 6 4 3 9 5 9 10 6 6 10 10 9 8 8 10 10 10 9 9 10 8 8 10 8 10 10 9 9 9 9 9 10 8,00 8,00 9,00 9,00 9,00 4,00 6,00 4,00 5,00 9,00

19 22 1,00 F 2 1 4 7 7 1 1 1 4 7 4 4 7 7 1 4 1 1 1 6 10 10 10 10 6 10 10 6 6 6 6 10 10 8 6 6 10 10 10 1 6 6 6 6 6 6 8 2 6 5,00 7,00 9,00 7,00 8,00 4,00 3,00 4,00 4,00 7,00

20 45 5,00 F 2 4 1 1 2 4 1 4 4 3 3 4 4 1 4 4 4 4 4 6 5 10 10 10 8 10 9 4 9 10 9 10 10 10 10 5 8 5 8 10 5 8 10 10 5 8 5 10 10 8,00 7,00 8,00 8,00 10,00 3,00 3,00 3,00 3,00 8,00

21 38 3,00 F 2 6 6 7 6 4 5 2 7 1 6 2 2 6 6 6 7 7 6 3 4 6 7 8 6 4 9 4 8 2 5 10 8 6 8 6 8 6 10 2 7 5 8 7 6 5 5 7 7 5,00 5,00 7,00 7,00 8,00 4,00 6,00 5,00 5,00 6,00

22 28 2,00 F 2 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 4,00 4,00 4,00 4,00 6,00

23 25 1,00 F 2 6 7 7 6 3 2 4 2 3 3 2 3 3 5 4 4 3 2 6 6 6 5 5 3 2 7 6 3 1 1 7 6 2 6 3 4 6 3 5 2 4 4 5 5 7 6 3 4 4,00 4,00 6,00 5,00 4,00 3,00 5,00 4,00 4,00 4,00

24 24 1,00 M 2 7 4 7 7 4 6 6 7 5 2 5 7 6 1 2 4 4 2 10 9 9 9 8 5 6 7 8 8 8 8 10 10 9 6 8 9 7 10 8 7 6 6 8 6 8 6 7 5 7,00 8,00 8,00 8,00 8,00 4,00 6,00 5,00 5,00 8,00

25 30 2,00 F 2 4 5 4 4 1 7 5 5 5 4 4 1 5 1 4 4 4 5 1 1 1 1 5 2 3 3 1 2 2 1 8 8 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00 4,00 4,00 5,00 4,00 2,00

26 26 1,00 F 2 2 2 3 6 1 3 5 7 7 3 4 5 6 4 5 1 6 4 8 3 4 5 3 1 6 9 1 3 1 8 10 10 6 1 4 9 10 6 7 8 10 8 9 6 4 6 10 10 4,00 6,00 8,00 7,00 6,00 5,00 3,00 5,00 4,00 6,00

27 35 3,00 M 2 7 5 3 1 1 2 1 7 1 1 1 3 7 1 1 4 1 7 8 8 6 10 10 6 6 10 5 5 10 1 10 10 1 5 4 2 8 1 6 5 5 1 1 1 10 2 6 1 6,00 6,00 6,00 7,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 5,00

28 28 2,00 F 2 6 6 2 6 1 6 6 7 6 2 7 6 5 2 3 1 6 1 10 9 7 9 7 9 8 9 9 9 10 9 9 10 8 9 9 8 9 9 9 9 9 8 7 7 9 9 8 8 9,00 9,00 9,00 9,00 8,00 4,00 4,00 6,00 4,00 9,00

29 22 1,00 M 2 7 7 7 7 5 4 7 5 6 2 3 5 2 4 5 7 5 3 1 5 8 7 7 8 6 7 8 7 7 7 8 6 6 1 5 6 6 5 4 4 4 4 5 4 7 5 4 5 4,00 6,00 6,00 6,00 6,00 5,00 6,00 4,00 5,00 6,00

30 32 2,00 M 2 2 2 3 2 2 4 4 6 6 5 6 3 4 5 2 4 4 4 6 7 6 7 7 6 7 8 8 8 8 5 9 9 6 6 5 6 5 7 6 6 6 6 7 7 6 5 6 5 7,00 6,00 7,00 7,00 7,00 4,00 3,00 5,00 4,00 7,00

31 45 5,00 M 1 4 5 5 5 2 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 8 7 7 8 6 5 8 5 8 8 5 8 10 8 8 5 5 8 8 5 5 5 8 5 5 8 8 8 8 6,00 6,00 7,00 8,00 8,00 5,00 4,00 4,00 4,00 7,00

32 38 3,00 M 2 6 5 6 6 4 4 4 6 5 5 6 6 4 3 3 5 6 3 8 6 6 6 6 7 6 6 6 5 5 5 7 7 6 6 6 6 6 6 7 7 7 6 7 7 7 7 7 6 7,00 6,00 7,00 6,00 6,00 4,00 6,00 5,00 5,00 6,00

33 42 4,00 M 2 2 2 2 4 1 4 1 7 6 1 4 4 4 1 1 1 7 1 9 8 8 9 9 8 8 9 10 9 8 7 9 8 8 6 6 9 8 8 7 6 7 8 7 9 8 7 8 9 8,00 7,00 8,00 9,00 8,00 3,00 3,00 3,00 3,00 8,00

34 24 1,00 M 2 6 5 3 2 1 4 3 4 5 4 5 5 6 4 3 4 3 2 10 8 6 10 8 8 10 9 8 6 9 9 10 10 8 8 6 6 8 8 8 9 8 8 6 7 6 6 8 9 8,00 8,00 8,00 9,00 8,00 4,00 3,00 5,00 4,00 8,00

35 28 2,00 M 2 4 5 1 4 1 1 1 6 5 2 4 4 5 5 4 3 2 4 8 7 7 6 5 6 6 8 7 7 6 4 10 10 6 6 4 5 6 8 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6,00 6,00 7,00 7,00 6,00 4,00 3,00 4,00 3,00 6,00

36 31 2,00 M 2 4 3 4 4 1 1 4 4 7 5 6 6 5 1 2 4 4 2 8 8 9 8 7 6 6 8 8 7 9 6 9 8 8 6 8 6 8 6 6 8 5 6 6 7 8 8 8 8 7,00 7,00 8,00 8,00 7,00 3,00 4,00 5,00 4,00 7,00

37 25 1,00 F 2 3 5 5 5 5 3 3 5 6 3 6 5 6 3 5 3 5 3 10 10 10 9 8 7 8 9 9 10 6 8 9 10 8 2 9 10 9 10 9 7 10 10 7 6 9 7 9 10 7,00 9,00 9,00 9,00 9,00 4,00 4,00 5,00 4,00 9,00

38 30 2,00 F 2 3 4 6 6 3 4 4 6 6 6 4 6 4 4 3 3 4 3 8 8 8 9 8 7 8 9 9 8 6 6 9 8 8 6 7 8 7 6 8 8 6 9 6 7 8 8 9 9 7,00 8,00 8,00 9,00 8,00 4,00 4,00 5,00 4,00 8,00

39 29 2,00 M 2 4 5 5 5 4 6 5 7 7 5 6 7 7 1 3 4 6 3 2 4 4 5 5 5 5 6 6 6 5 5 5 5 6 6 5 6 6 7 7 6 6 7 7 7 7 6 6 6 5,00 5,00 6,00 6,00 6,00 5,00 5,00 6,00 5,00 6,00

40 29 2,00 M 2 6 5 2 2 2 1 3 6 6 2 4 7 6 2 2 3 7 2 7 7 8 6 2 8 6 9 9 7 5 5 10 9 5 5 6 7 8 8 6 7 7 8 9 7 9 9 8 9 6,00 7,00 8,00 8,00 7,00 3,00 4,00 4,00 4,00 7,00

41 32 2,00 M 2 2 4 5 6 1 4 2 5 5 3 2 4 4 4 4 4 4 4 6 6 6 6 5 4 2 5 4 4 4 2 8 8 6 6 2 6 8 8 8 4 7 7 6 6 6 8 8 6 6,00 4,00 7,00 7,00 6,00 4,00 4,00 3,00 4,00 6,00

42 27 2,00 M 2 2 4 2 1 1 4 2 7 6 2 4 7 7 4 2 1 1 1 9 8 8 6 9 8 6 8 8 7 6 6 9 9 6 6 6 6 8 6 6 5 7 6 6 8 7 8 7 6 7,00 6,00 8,00 7,00 7,00 4,00 1,00 4,00 3,00 7,00

43 32 2,00 F 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 2 3 2 4 3 3 5 2 4 1 1 1 1 10 4 4 10 1 1 2 2 1 3 2 4 1 1 1 1 1 1 4,00 2,00 4,00 3,00 2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00

44 49 5,00 M 1 5 4 5 6 4 4 4 6 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 2 4 6 3 6 3 7 4 3 3 3 4 5 3 2 4 5 4 3 3 4 3 5 3 4,00 3,00 4,00 5,00 3,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00

45 52 6,00 M 1 6 6 5 6 5 5 4 6 6 6 5 6 6 3 3 5 4 4 6 5 6 4 6 7 6 6 6 6 9 8 10 8 8 4 8 6 8 8 6 7 6 8 8 6 5 7 8 9 6,00 7,00 7,00 7,00 8,00 5,00 5,00 6,00 5,00 7,00

46 39 4,00 M 2 4 6 3 6 4 2 2 7 6 1 2 4 6 2 1 4 3 1 4 6 6 4 4 4 6 4 6 4 3 3 6 6 6 6 5 4 5 3 2 4 3 3 4 5 4 5 3 3 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00

47 40 4,00 M 1 1 4 1 6 1 4 2 7 7 4 2 6 6 4 4 2 2 4 6 5 3 9 8 6 6 8 3 5 5 3 10 9 6 6 3 8 8 3 5 5 8 8 4 4 8 8 5 5 5,00 5,00 8,00 7,00 5,00 5,00 2,00 4,00 4,00 6,00

48 27 2,00 F 2 1 4 1 5 1 1 4 4 7 1 5 6 4 2 2 4 2 2 6 5 6 8 6 6 6 7 6 6 5 5 9 6 5 5 7 9 9 7 8 7 8 10 6 8 10 8 9 10 6,00 7,00 8,00 8,00 7,00 3,00 2,00 4,00 3,00 7,00

49 24 1,00 F 2 1 2 2 2 4 5 5 6 6 1 5 6 4 2 2 4 5 4 5 6 9 6 8 9 8 10 9 7 6 5 8 7 8 6 6 8 7 6 3 6 7 10 9 10 10 9 9 9 7,00 7,00 9,00 8,00 8,00 4,00 3,00 4,00 4,00 8,00

 



LIDERAZGO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO DEL GOBIERNO REGIONAL DE MOQUEGUA 

Nº Edad Edades Sexo Condición cp1 cp2 cp3 cp4 cp5 cp6 cp7 cp8 cp9 cp10 cp11 cp12 cp13 cp14 cp15 cp16 cp17 cp18 l1 l2 l3 l4 l5 l6 l7 l8 l9 l10 l11 l12 l13 l14 l15 l16 l17 l18 l19 l20 l21 l22 l23 l24 l25 l26 l27 l28 l29 l30 L_DM01 L_DM02 L_DM03 L_DM04 L_DM05 C_DM01 C_DM02 C_DM03 VA Comp_01 Lider_01
50 23 1,00 F 2 6 7 7 7 5 7 5 6 3 1 5 7 7 5 2 3 7 1 6 4 3 3 1 1 2 5 1 4 1 1 8 8 1 2 5 3 9 10 4 4 4 6 2 2 3 4 5 3 3,00 3,00 5,00 5,00 4,00 4,00 6,00 5,00 5,00 4,00

51 27 2,00 M 2 4 5 3 3 3 4 5 6 5 3 5 5 5 3 3 3 3 3 7 7 7 6 7 6 6 6 6 6 6 7 7 7 6 6 6 6 6 6 8 7 6 6 7 6 7 6 6 7 7,00 7,00 6,00 6,00 7,00 4,00 3,00 5,00 4,00 6,00

52 55 6,00 M 1 5 7 6 7 7 7 5 7 6 3 2 6 6 2 2 6 6 1 5 8 9 10 8 7 5 7 8 10 9 4 9 10 6 5 7 6 10 9 3 7 5 9 8 7 8 10 9 7 6,00 7,00 8,00 9,00 8,00 4,00 6,00 5,00 5,00 8,00

53 54 6,00 M 1 2 2 2 2 1 2 1 7 6 2 2 6 1 7 6 6 6 2 8 9 8 8 3 7 8 7 3 8 5 6 9 9 6 3 4 5 8 5 5 8 8 5 5 4 4 6 6 6 5,00 7,00 7,00 7,00 6,00 5,00 3,00 3,00 4,00 6,00

54 26 1,00 F 2 1 3 2 4 2 4 5 1 3 3 3 5 3 2 2 2 3 4 9 6 8 9 8 9 8 9 9 8 8 6 10 8 8 6 6 9 9 8 9 8 8 9 10 10 9 9 9 10 9,00 7,00 9,00 9,00 9,00 3,00 2,00 3,00 3,00 8,00

55 33 3,00 M 2 7 6 4 7 1 2 4 7 7 2 7 6 4 1 3 1 7 1 2 9 5 1 6 6 5 2 8 5 4 1 2 3 4 1 1 2 2 1 1 4 3 1 3 1 2 3 1 2 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 5,00 5,00 4,00 3,00

56 21 1,00 F 2 4 3 6 6 4 1 4 5 6 5 4 5 5 3 2 6 5 5 8 6 7 6 6 5 6 4 8 6 6 7 7 6 6 6 6 5 7 6 6 6 5 7 6 6 7 6 7 6 6,00 6,00 6,00 7,00 6,00 4,00 5,00 4,00 4,00 6,00

57 48 5,00 M 1 6 3 6 5 3 4 5 7 6 6 6 5 5 3 4 3 3 3 6 5 4 4 3 5 5 3 2 3 4 6 6 5 5 6 4 3 4 5 4 3 4 6 6 6 5 5 6 4 5,00 5,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00

58 27 2,00 F 2 2 2 2 5 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 2 8 6 5 2 8 1 6 6 6 6 8 8 8 8 8 8 8 8 4 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 7,00 7,00 7,00 6,00 8,00 5,00 4,00 5,00 5,00 7,00

59 51 6,00 M 1 7 5 6 6 5 4 4 6 5 3 6 6 6 6 5 5 4 4 7 6 5 8 6 4 5 8 4 4 6 6 9 8 6 6 6 7 8 6 8 6 8 6 4 4 6 8 6 8 6,00 6,00 8,00 7,00 6,00 5,00 6,00 5,00 5,00 6,00

60 35 3,00 M 2 6 5 4 6 3 3 5 6 3 2 5 5 6 6 5 5 3 3 8 9 4 5 8 6 4 5 4 6 9 3 9 8 9 8 9 8 5 6 8 9 8 9 6 6 7 8 6 8 8,00 7,00 7,00 6,00 7,00 4,00 5,00 5,00 5,00 7,00

61 32 2,00 M 2 4 4 5 5 4 3 3 4 3 5 3 3 3 5 5 5 3 3 3 3 4 3 4 7 7 6 8 7 7 8 8 6 6 5 2 3 2 2 4 4 5 4 4 3 5 4 4 3 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00

62 26 1,00 M 2 6 4 5 3 5 4 3 5 5 3 5 3 2 3 5 3 3 4 3 4 3 5 4 6 5 6 2 2 2 5 4 5 4 5 6 5 7 5 4 5 5 7 7 7 6 6 5 4 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00

63 49 5,00 M 1 2 6 3 2 1 2 2 1 6 6 2 3 3 4 5 3 4 3 5 7 9 8 9 6 7 10 7 8 5 7 10 10 5 7 6 7 8 8 9 9 9 7 8 9 9 7 7 6 7,00 8,00 9,00 8,00 7,00 4,00 3,00 3,00 3,00 8,00

64 25 1,00 F 2 6 6 5 4 5 5 1 7 6 5 6 7 6 5 6 4 5 3 6 5 8 6 8 6 6 8 8 9 10 10 10 8 7 6 6 8 9 10 6 6 10 6 10 8 8 9 10 10 7,00 7,00 9,00 8,00 9,00 5,00 5,00 5,00 5,00 8,00

65 30 2,00 F 2 5 5 3 4 2 3 2 5 6 5 5 3 2 4 2 3 3 4 5 3 7 7 9 6 6 7 4 6 2 7 6 5 5 3 4 5 3 6 4 4 5 2 8 5 5 6 5 3 4,00 5,00 6,00 4,00 6,00 4,00 3,00 4,00 4,00 5,00

66 25 1,00 F 2 2 2 3 5 4 2 4 5 6 4 4 3 3 6 3 3 4 3 5 6 6 8 6 5 5 6 5 6 5 5 8 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 6 5 5,00 5,00 6,00 6,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 6,00

67 28 2,00 M 2 3 2 1 1 2 3 1 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 1 2 3 2 2 4 1 3 2 3 1 1 1 2 2 3 2 1 1 1 2 3 2 3 1 1 2 1 3 1 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00 2,00 2,00

68 22 1,00 F 2 3 4 4 6 3 1 3 7 2 3 1 5 6 4 4 4 4 4 4 7 5 5 6 6 5 5 4 5 6 4 8 6 6 5 5 6 4 6 6 5 4 5 6 4 5 6 6 6 5,00 5,00 6,00 5,00 6,00 3,00 4,00 4,00 4,00 5,00

69 43 4,00 F 1 7 7 4 1 4 5 3 6 6 4 4 4 4 4 4 4 4 6 9 4 2 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 4 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10,00 9,00 8,00 10,00 10,00 5,00 4,00 5,00 5,00 9,00

70 28 2,00 M 2 1 7 7 7 7 7 4 7 7 1 1 7 7 1 1 7 4 1 10 10 10 10 8 9 6 9 10 9 9 6 9 9 9 8 8 9 9 8 1 9 9 9 9 9 8 9 8 9 8,00 8,00 9,00 9,00 9,00 4,00 6,00 5,00 5,00 9,00

71 45 5,00 M 1 5 5 5 5 5 7 7 7 5 3 2 5 7 1 1 6 7 1 9 5 6 7 8 6 7 9 6 6 7 7 10 10 8 9 6 6 10 10 10 7 9 9 8 7 6 6 9 9 8,00 6,00 8,00 9,00 8,00 3,00 6,00 5,00 5,00 8,00

72 33 3,00 F 2 3 3 7 7 3 2 2 3 5 7 2 5 5 4 4 7 4 4 9 4 7 6 6 7 3 8 5 8 8 8 10 8 2 2 2 3 7 4 4 7 7 7 7 7 5 4 9 9 6,00 5,00 7,00 7,00 6,00 4,00 5,00 4,00 4,00 6,00

73 48 5,00 F 1 2 6 6 6 2 4 2 6 6 2 2 5 5 2 4 2 2 2 6 4 6 8 4 6 6 8 6 5 6 6 8 6 6 4 6 6 8 6 4 5 6 8 6 6 8 6 6 5 5,00 6,00 7,00 7,00 5,00 4,00 3,00 4,00 4,00 6,00

74 27 2,00 F 2 4 5 6 7 5 5 4 7 6 2 6 6 6 3 1 5 4 2 6 7 8 6 10 5 8 10 7 10 7 8 9 8 9 8 8 6 8 8 6 8 8 10 6 8 8 9 10 8 7,00 8,00 8,00 8,00 9,00 4,00 5,00 5,00 5,00 8,00

75 47 5,00 M 1 6 6 7 5 2 6 6 6 7 5 6 7 6 1 1 2 3 1 7 6 7 8 7 8 6 8 7 8 6 7 10 9 6 5 8 5 8 10 7 6 8 8 8 4 8 6 9 10 6,00 7,00 7,00 8,00 8,00 4,00 4,00 6,00 5,00 7,00

76 55 6,00 M 2 3 3 6 3 3 5 3 7 5 2 5 6 5 3 3 2 3 3 7 6 7 7 8 6 8 9 9 9 8 6 9 8 8 8 8 7 9 7 6 7 8 8 8 6 8 7 8 8 7,00 7,00 8,00 8,00 8,00 4,00 3,00 4,00 4,00 8,00

77 36 3,00 M 2 4 7 7 7 6 7 7 7 6 5 5 7 7 1 7 6 7 6 1 1 1 1 1 2 1 10 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2,00 1,00 3,00 1,00 1,00 6,00 6,00 6,00 6,00 2,00

78 27 2,00 M 2 5 3 4 5 2 5 4 5 6 5 4 6 5 5 5 5 4 2 6 5 6 5 5 6 7 7 6 7 8 7 9 6 6 7 7 6 9 8 7 8 7 8 6 6 8 7 6 5 7,00 7,00 7,00 7,00 6,00 5,00 4,00 4,00 4,00 7,00

79 28 2,00 F 2 4 2 5 4 3 1 2 2 4 4 2 3 4 4 4 2 2 6 6 5 7 5 8 6 4 8 8 8 6 4 8 10 10 8 5 1 5 6 5 5 7 7 8 8 8 9 9 9 7,00 5,00 7,00 7,00 8,00 4,00 3,00 3,00 3,00 7,00

80 38 3,00 M 2 6 7 7 7 5 7 7 7 1 7 7 6 5 5 5 5 5 5 5 5 7 6 7 7 7 7 7 7 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 5,00 6,00 7,00 6,00 7,00

81 39 4,00 M 2 2 7 2 2 1 1 4 1 1 3 2 1 2 3 3 3 3 5 1 2 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 3 1 2 1 2 1 1 1,00 2,00 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 1,00

82 25 1,00 M 2 6 7 5 5 1 4 4 7 6 4 7 4 5 1 1 1 4 2 4 9 9 10 9 9 9 9 9 9 9 9 10 7 9 8 9 4 9 7 9 9 6 9 8 8 9 10 8 9 8,00 9,00 8,00 9,00 9,00 3,00 4,00 6,00 4,00 8,00

83 30 2,00 M 2 6 5 3 6 1 5 4 2 2 2 3 6 4 1 3 3 4 1 9 10 9 9 9 9 9 9 9 10 8 9 10 9 8 9 9 7 9 8 9 9 8 9 7 8 8 9 9 9 9,00 9,00 9,00 9,00 9,00 3,00 4,00 3,00 3,00 9,00

84 29 2,00 M 2 5 3 4 5 5 4 5 5 6 5 4 3 3 4 5 6 4 4 8 8 7 6 5 7 6 6 5 7 8 8 6 5 5 5 6 5 5 6 5 6 8 6 7 8 8 8 7 7 7,00 7,00 7,00 6,00 6,00 4,00 5,00 4,00 4,00 6,00

85 33 3,00 F 2 7 1 1 7 6 1 3 7 5 5 5 5 5 1 6 6 7 7 6 5 10 6 9 5 5 6 8 7 6 1 10 9 5 5 7 5 6 8 8 5 8 8 8 8 8 3 3 3 6,00 5,00 7,00 7,00 7,00 4,00 6,00 4,00 5,00 6,00

86 55 6,00 M 2 4 1 4 2 5 4 4 1 1 3 1 1 2 2 2 2 2 3 7 6 7 7 7 4 4 7 7 7 7 8 8 8 8 8 4 6 5 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 2,00 3,00 2,00 2,00 5,00

87 31 2,00 F 2 3 1 2 1 2 5 3 1 5 3 2 5 5 6 5 3 3 3 6 9 8 7 10 6 6 7 6 6 6 6 7 6 6 6 6 6 6 9 9 6 9 6 6 6 6 6 6 6 7,00 7,00 7,00 6,00 7,00 5,00 2,00 3,00 3,00 7,00

88 38 3,00 F 2 1 7 6 7 6 7 7 7 7 2 4 7 7 2 7 4 6 1 2 3 7 5 5 5 6 8 6 4 8 8 9 9 9 8 8 7 5 9 9 7 7 6 5 9 7 6 5 6 7,00 7,00 7,00 6,00 6,00 5,00 5,00 6,00 5,00 7,00

89 29 2,00 M 2 4 4 4 2 1 4 7 7 7 3 6 6 6 1 1 1 4 1 9 9 9 8 8 9 8 10 10 9 9 8 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 8 9 9 9 9 9 9,00 9,00 9,00 9,00 9,00 3,00 3,00 6,00 4,00 9,00

90 38 3,00 M 2 7 1 2 6 4 2 4 2 3 5 3 3 5 6 2 4 6 2 6 4 5 4 5 3 5 4 3 2 6 3 5 8 9 4 6 4 3 2 4 3 5 7 8 5 6 6 3 8 5,00 5,00 5,00 5,00 6,00 3,00 5,00 3,00 4,00 5,00

91 31 2,00 F 2 2 7 7 7 4 4 5 7 7 6 7 6 6 7 5 4 7 4 10 8 10 10 10 6 6 10 8 10 6 6 10 8 6 6 6 6 6 6 10 7 10 6 9 10 10 6 6 10 8,00 7,00 9,00 7,00 9,00 6,00 5,00 6,00 6,00 8,00

92 35 3,00 M 2 7 7 1 4 2 4 3 7 6 5 5 5 6 1 1 4 6 1 2 1 2 3 2 2 1 3 2 2 2 2 3 3 3 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2,00 1,00 2,00 2,00 2,00 3,00 4,00 6,00 4,00 2,00

93 28 2,00 M 2 4 6 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 6 4 4 3 4 5 6 6 6 5 6 7 5 7 6 8 7 6 7 8 7 7 7 8 7 8 6 8 7 7 8 8 7 7 6 8 7,00 7,00 7,00 7,00 8,00 5,00 4,00 5,00 5,00 7,00

94 34 3,00 M 2 1 1 1 4 1 2 2 6 4 6 6 4 4 6 4 1 1 7 6 8 7 8 5 8 7 3 7 5 8 6 1 3 3 5 8 3 5 5 8 8 3 5 3 5 5 5 5 5 7,00 7,00 4,00 6,00 4,00 5,00 2,00 4,00 3,00 5,00

95 29 2,00 M 2 6 5 5 5 4 1 1 5 6 4 2 2 2 4 5 5 1 5 10 9 9 9 8 9 9 9 9 9 10 10 10 10 10 9 9 10 10 10 9 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 4,00 4,00 3,00 4,00 10,00

96 35 3,00 M 2 3 6 4 5 1 3 3 6 6 3 6 6 4 2 2 4 3 2 9 9 8 8 9 8 7 8 7 9 8 9 10 9 8 7 7 6 9 8 8 9 9 10 9 8 9 8 10 8 8,00 8,00 8,00 9,00 9,00 4,00 3,00 5,00 4,00 8,00

97 45 5,00 M 1 3 3 4 4 3 5 5 3 4 3 3 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 6 7 6 5 5 5 7 6 6 7 6 6 4 6 4 5 6 3 5 4 5,00 6,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00

Fuente: Encuestas. SPSS Versión 21. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

  



MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Liderazgo y Compromiso Organizacional de los Equipos de Trabajo del Gobierno Regional de Moquegua, en el año 2013 

Problema Objetivos Marco Teórico Hipótesis 
Variables y 

Dimensiones 
Metodología 

 

Problema General 

 

¿De qué manera el liderazgo de 
los directivos se relaciona con el 

compromiso organizacional de 
los equipos de trabajo en el 

Gobierno Regional de 
Moquegua, en el año 2013? 

 

Objetivo General 

 

Determinar la relación del 
liderazgo de los directivos con el 

compromiso organizacional de los 
equipos de trabajo en el Gobierno 

Regional de Moquegua. 

 

1. Antecedentes 

 

A nivel internacional 
Chávez (2013) en su 

investigación “La influencia del 
Liderazgo en el Clima 

Organizacional, Análisis de la 
PYME Ecuatoriana”, concluye 

que el liderazgo genera una 
influencia directa en el logro de 

objetivos de los colaboradores y 
por supuesto de los objetivos y 

metas organizacionales. 
 

Azman, I, Hasan, M., Ahmad, S., 
Mohd, M., Munirab, Y. (2011), 

en su investigación “Liderazgo 
Transformacional, Empowerment 

y Compromiso Organizacional”, 
concluyeron que el 

empoderamiento actúa como una 
variable mediadora en la relación 

entre el liderazgo 
transformacional  y el 

compromiso organizacional. 

 

A nivel nacional  

Alfaro y Rivarola (2005), en su 
estudio sobre “Influencia del 

liderazgo en la competitividad de 
las organizaciones peruanas”, 

concluyeron que ciertamente es 
importante disponer del capital 

necesario, el marketing y la 
tecnología apropiada; sin 

embargo, es preferible contar con 
un buen clima laboral porque es 

la mejor manera de obtener la 
máxima productividad de la 

fuerza laboral. 

 

Hipótesis General 

 

Existe relación directa y 
significativa entre el liderazgo de 

los directivos y el compromiso 
organizacional de los equipos de 

trabajo del Gobierno Regional de 
Moquegua, en el año 2013. 

 

Variable 1: 

 

Liderazgo 

 

Dimensiones 

 

1. Desafiar el proceso 
2. Inspirar una visión 

compartida 
3. Habilitar a otros 

para actuar 
4. Servir de modelo 

5. Brindar aliento 
 

 

Tipo de Investigación: 

Aplicada. 

Nivel de Investigación: 
Correlacional. 
Método: No experimental 

Diseño de Investigación: 

Transeccional o transversal  

Población y Muestra 

Población: 369 Trabajadores 
del Gobierno Regionales de 

Moquegua. 
Muestra: 97 Trabajadores del 

Gobierno Regional de 
Moquegua. 

 

Técnicas e Instrumentos 

Para el liderazgo y 
compromiso organizacional la 

técnica que se utilizó fue la 
encuesta. 

El instrumento para el 
liderazgo fue el Inventario de  

Practicas de Liderazgo de 
Kouzes y Posner y para el 

Compromiso Organizacional, 
el Inventario de Compromiso 

Organizacional de Meyer y 
Allen. 

 

Técnicas de procesamiento 

de datos 
Cuadros de distribución de 

frecuencias 
Gráficos de barras 

Gráficos de sectores 

Prueba de hipótesis de 
independencia Chi cuadrada. 

  

 

Problemas Específicos 

 
a) ¿De qué manera el liderazgo 

de los directivos se 
relaciona con el 

compromiso afectivo de los 

equipos de trabajo del 
Gobierno Regional de 

Moquegua? 
 

b) ¿De qué manera el liderazgo 
de los directivos se 

relaciona con el 
compromiso de 

continuación de los equipos 
de trabajo del Gobierno 

Regional de Moquegua? 
 

c) ¿De qué manera el liderazgo 
de los directivos se 

relaciona con el 
compromiso normativo de 

los equipos de trabajo del 
Gobierno Regional de 

Moquegua? 

 

Objetivos Específicos 

 
a) Determinar la relación del 

liderazgo de los directivos con 
el compromiso afectivo de los 

equipos de trabajo del 

Gobierno Regional de 
Moquegua. 

 
 

b) Determinar la relación del 
liderazgo de los directivos con 

el compromiso de continuación 
de los equipos de trabajo del 

Gobierno Regional de 
Moquegua. 

 
 

c) Determinar la relación del 
liderazgo de los directivos con 

el compromiso normativo de 
los equipos de trabajo del 

Gobierno Regional de 
Moquegua. 

 

Hipótesis Específicas 

 
a) Existe  relación directa y 

significativa entre el liderazgo 
de los directivos y el 

compromiso afectivo de los 

equipos de trabajo del 
Gobierno Regional de 

Moquegua. 
 

b) Existe relación directa y 
significativa entre el liderazgo 

de los directivos y el 
compromiso de continuación 

de los equipos de trabajo del 
Gobierno Regional de 

Moquegua. 
 

c) Existe relación directa y 
significativa entre el liderazgo 

de los directivos y el 
compromiso normativo de los 

equipos de trabajo del 
Gobierno Regional de 

Moquegua. 

 

Variable 2: 

  
Compromiso 

Organizacional 

 

Dimensiones 

 
1. Compromiso 

Afectivo 
2. Compromiso de 

Continuidad 
3. Compromiso 

Normativo 

Fuente: Elaboración Propia 
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OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tipo de 

Variable 

Nombre de 

la Variable 
Dimensiones Indicadores Ítems o Preguntas 

V
a
ri

a
b

le
 1

 

  

L
id

er
a
zg

o
 

Desafiar el Proceso 

• Búsqueda de nuevas 

oportunidades. 

 
• Cambiar la rutinas 

de trabajo 

 

1.  Busca oportunidades desafiantes para probar sus propias habilidades y capacidades.  
     

6. Desafía a las personas a que intenten nuevas  formas e innovadoras para hacer su trabajo. 

      

11. Busca fuera de las fronteras formales de su organización maneras innovadoras de mejorar   lo 

que hacemos.       

16. Pregunta “¿Qué podemos aprender?” cuando las cosas no resultan como se esperaba. 

      

21. Experimenta y asume riesgos en su trabajo, aun cuando hay posibilidades de fracaso. 

      

26. Solicita comentarios y sugerencias sobre la forma en que sus acciones afectan el rendimiento de 

los demás.  
      

Inspirar una Visión 

Compartida 

• Proyectar metas a 

largo plazo. 

 
• Comprometer a los 

demás con la visión 

 

2.  Habla de las tendencias futuras que influirán en la forma en que llevamos a cabo nuestro trabajo.

       

7. Describe una imagen convincente de cómo podría ser  nuestro futuro.   

    

12. Apela a los demás a compartir sueños emocionantes sobre el futuro.   

    

17. Les indica a los demás cómo pueden concretar sus intereses a largo plazo inscribiéndose a una 

visión compartida.       

22. Comunica una visión global de nuestras aspiraciones de logro.    

   

27. Habla con verdadera convicción sobre la gran importancia y el propósito de nuestro trabajo. 
       

Habilitar a Otros 

para Actuar 

• Fomentar la 
colaboración de los 

demás. 

 

• Fomentar el auto 
liderazgo y 

desarrollar las 

competencias de los 
demás 

 

3. Desarrolla relaciones cooperativas con las personas con las que trabaja.   

    

8 Escucha atentamente los diversos puntos de vista.       

13. Trata a las personas con dignidad y respeto.       

18. Respalda las decisiones que las personas toman por su cuenta.    

   

23. Brinda a la demás libertad y la posibilidad de elección en cuanto a cómo hacer su trabajo. 

      

28. Se asegura de que las personas crezcan en sus trabajos a través del aprendizaje de nuevos 

conocimientos y el desarrollo personal.  
      



Tipo de 

Variable 

Nombre de 

la Variable 
Dimensiones Indicadores Ítems o Preguntas 

  

Servir de Modelo 

• Dar ejemplo de 

comportamiento, 

promover la lealtad 

 
• Obtener pequeños 

triunfos que generen 

compromiso 

 

4. Da el ejemplo personal de lo que espera de los demás.     

  

9. Dedica tiempo y energía en asegurarse de que las personas con las que trabaja cumplan con los 

principios y estándares acordados.  

      

14. Cumple con las promesas y los compromisos que asume.     

  

19.Es claro (a)sobre su filosofía de liderazgo       

24. Se asegura de que fijemos objetivos alcanzables, planes concretos e hitos medibles con relación 

a los proyectos iniciados. 

       
29. Crea consenso sobre un conjunto común de valores en el trabajo.    

   

Brindar Aliento 

• Reconocer las 
contribuciones 

individuales 

 
• Celebrar los logros 

del equipo 

 

5. Felicita a las personas por un trabajo bien hecho.       

10. Le da importancia al hecho de comunicarles a las personas que confía en sus capacidades. 

      

15. Se asegura de recompensar a las personas de forma creativa por sus aportaciones a nuestro 

éxito.  

      

20. Reconoce públicamente a las personas que marcan un ejemplo de compromiso con los valores 

compartidos.  

      
25. Encuentra la forma de celebrar los logros.       

30.Brinda reconocimiento y gran apoyo a los miembros del equipo por sus aportaciones  

 

      

Fuente: Elaboración Propia. 

 

 

 

 

 

 



Tipo de 

Variable 

Nombre de la 

Variable 
Dimensiones Indicadores Ítems o Preguntas 

V
a
ri

a
b

le
 2

 

C
o

m
p

ro
m
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o
 O
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a
n
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a
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o
n

a
l 

Compromiso 

Afectivo 

• Identificación con 

los valores y metas 

de la organización. 
 

• Deseo de 

mantenerse como 
miembro de la 

institución. 

 

6. Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organización.  

    
9. Realmente siento los problemas de mi organización como propios.  

    

12. Esta organización tiene para mí, un alto grado de significación personal.   

  

14. No me siento como parte de la familia en mi organización.  

    

15. No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organización.   

  

18. No me siento emocionalmente vinculado con esta organización.     

 

Compromiso de 
Continuidad 

• Costo que 

representa dejar la 

institución 

 

1. Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo (a) en esta organización, yo consideraría trabajar en 

otra parte.  

    

3. Si deseara renunciar a la organización en este momento, muchas cosas de mi vida se verían 

interrumpidas.  

    

4. Permanecer en mi organización actualmente, es un asunto tanto de necesidad como de deseo.  
    

5. Si renunciara a esta organización, pienso que  tendría muy pocas alternativas.  

   

16. Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organización, sería la escasez de 

alternativas.  

    

17. Sería muy difícil para mí en este momento dejar a mi organización, incluso si lo deseara. 

    

Compromiso 
Normativo 

• Sentimiento de 

obligación de 
permanencia en la 

empresa 

 

2. Aunque resultara ventajoso para mí, yo no siento que sea correcto renunciar a mi organización 
ahora.  

    

7. Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este momento.   

  

8. Esta organización merece mi lealtad. 

    

10. Yo no siento ninguna obligación de permanecer con mi empleador actual.   

  

11. Yo no renunciaría a mi organización actual ahora, porque me siento obligado con la gente que 

labora en ella.   
   

13. Le debo muchísimo a mi organización.  

Fuente: Elaboración Propia. 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

ANEXO 04 

INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA 

X

X 

INVENTARIO DE PRÁCTICAS DE LIDERAZGO (IPL). KOUZES Y POSNER 

 

 

PERSONA A EVALUAR JEFE X  

  

A continuación se le presentan 30 ítems, respecto a las cuales debe expresar su nivel  de acuerdo, cuyas opciones 
de respuestas son las siguientes: Casi nunca, Rara vez, Pocas veces, De vez en cuando, Ocasionalmente, Algunas 
veces, Bastantes veces, Usualmente, Muy frecuente, Casi Siempre. 

Seleccione la opción que mejor describa su nivel de acuerdo respecto a cada fase, como se  indica en el siguiente 
ejemplo: 

 

PLANTEAMIENTO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Llega temprano a su trabajo               
 

    

 

PLANTEAMIENTO 

C
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u
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 
Busca oportunidades desafiantes para probar sus propias 
habilidades y capacidades. 

                    

2 
Habla de las tendencias futuras que influirán en la forma en 
que llevamos a cabo nuestro trabajo. 

                    

3 
Desarrolla relaciones cooperativas con las personas con las 
que trabaja. 

                    

4 Da el ejemplo personal de lo que espera de los demás.                     

5 Felicita a las personas por un trabajo bien hecho.                     

6 
Desafía a las personas a que intenten nuevas  formas e 
innovadoras para hacer su trabajo. 

                    

7 
Describe una imagen convincente de cómo podría ser  
nuestro futuro. 

                    

8 Escucha atentamente los diversos puntos de vista.                     

9 
Dedica tiempo y energía en asegurarse de que las personas 
con las que trabaja cumplan con los principios y estándares 
acordados. 

                    

10 
Le da importancia al hecho de comunicarles a las personas 
que confía en sus capacidades. 

                    

11 
Busca fuera de las fronteras formales de su organización 
maneras innovadoras de mejorar lo que hacemos. 

                    

12 
Apela a los demás a compartir sueños emocionantes sobre el 
futuro. 

                    

13 Trata a las personas con dignidad y respeto.                     

14 Cumple con las promesas y los compromisos que asume.                     

15 
Se asegura de recompensar a las personas de forma creativa 
por sus aportaciones a nuestro éxito. 

                    

16 
Pregunta “¿Qué podemos aprender?” cuando las cosas no 
resultan como se esperaba. 
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PLANTEAMIENTO 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

17 
Les indica a los demás cómo pueden concretar sus intereses 
a largo plazo inscribiéndose a una visión compartida. 

                    

18 
Respalda las decisiones que las personas toman por su 
cuenta. 

                    

19 Es claro (a)sobre su filosofía de liderazgo                     

20 
Reconoce públicamente a las personas que marcan un 
ejemplo de compromiso con los valores compartidos. 

                    

21 
Experimenta y asume riesgos en su trabajo, aun cuando hay 
posibilidades de fracaso. 

                    

22 
Comunica una visión global de nuestras aspiraciones de 
logro. 

                    

23 
Brinda a la demás libertad y la posibilidad de elección en 
cuanto a cómo hacer su trabajo. 

                    

24 
Se asegura de que fijemos objetivos alcanzables, planes 
concretos e hitos medibles con relación a los proyectos 
iniciados. 

                    

25 Encuentra la forma de celebrar los logros.                     

26 
Solicita comentarios y sugerencias sobre la forma en que sus 
acciones afectan el rendimiento de los demás. 

                    

27 
Habla con verdadera convicción sobre la gran importancia y 
el propósito de nuestro trabajo. 

                    

28 
Se asegura de que las personas crezcan en sus trabajos a 
través del aprendizaje de nuevos conocimientos y el 
desarrollo personal. 

                    

29 
Crea consenso sobre un conjunto común de valores en el 
trabajo. 

                    

30 
Brinda reconocimiento y gran apoyo a los miembros del 
equipo por sus aportaciones 
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INVENTARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL MEYER & ALLEN 
 

EDAD SEXO CONDICIÓN LABORAL 
  

  F M NOMBRADO CONTRATADO  

A continuación se le presentan una escala de 18 ítems con el objetivo de determinar algunos aspectos 
del compromiso organizacional, cuyas opciones de respuesta son: Fuertemente en desacuerdo, 
moderadamente en desacuerdo, débilmente en desacuerdo, ni en acuerdo ni en desacuerdo, 
débilmente de acuerdo, moderadamente de acuerdo, fuertemente en acuerdo. 

Seleccione la mejor opción : 

PLANTEAMIENTO 
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1 2 3 4 5 6 7 

1 
Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo (a) en esta 
organización, yo consideraría trabajar en otra parte. 

              

2 
Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea 
correcto renunciar a mi organización ahora. 

              

3 
Si deseara renunciar a la organización en este momento, 
muchas cosas de mi vida se verían interrumpidas. 

              

4 
Permanecer en mi organización actualmente, es un asunto 
tanto de necesidad como de deseo. 

              

5 
Si renunciara a esta organización, pienso que  tendría muy 
pocas alternativas. 

              

6 
Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta 
organización. 

              

7 
Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este 
momento. 

              

8 Esta organización merece mi lealtad.               

9 
Realmente siento los problemas de mi organización como 
propios. 

              

10 
Yo no siento ninguna obligación de permanecer con mi 
empleador actual. 

              

11 
Yo no renunciaría a mi organización actual ahora, porque me 
siento obligado con la gente que labora en ella. 

              

12 
Esta organización tiene para mí, un alto grado de 
significación personal. 

              

13 Le debo muchísimo a mi organización.               

14 No me siento como parte de la familia en mi organización.               

15 
No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi 
organización. 

              

16 
Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a 
esta organización, sería la escasez de alternativas. 

              

17 
Sería muy difícil para mí en este momento dejar a mi 
organización, incluso si lo deseara. 

              

18 
No me siento emocionalmente vinculado con esta 
organización. 
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ANEXO 06 

TABLAS DE FRECUENCIA 

 



TABLAS DE FRECUENCIA DE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO EN EL GOBIERNO REGIONAL DE MOQUEGUA  

 

Pregunta Nº 01: Si yo no hubiese invertido tanto de mí mismo (a) en esta organización, yo 

consideraría trabajar en otra parte. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 14 14,4 14,4 14,4 

Moderadamente en 

desacuerdo 
16 16,5 16,5 30,9 

Débilmente en desacuerdo 10 10,3 10,3 41,2 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
20 20,6 20,6 61,9 

Débilmente de acuerdo 6 6,2 6,2 68,0 

Moderadamente de acuerdo 21 21,6 21,6 89,7 

Fuertemente de acuerdo 10 10,3 10,3 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

Pregunta Nº 02: Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a mi 

organización ahora. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 11 11,3 11,3 11,3 

Moderadamente en 

desacuerdo 
12 12,4 12,4 23,7 

Débilmente en desacuerdo 9 9,3 9,3 33,0 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
14 14,4 14,4 47,4 

Débilmente de acuerdo 20 20,6 20,6 68,0 

Moderadamente de acuerdo 17 17,5 17,5 85,6 

Fuertemente de acuerdo 14 14,4 14,4 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 



Pregunta Nº 03: Si deseara renunciar a la organización en este momento, muchas cosas de mi vida se 

verían interrumpidas. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 12 12,4 12,4 12,4 

Moderadamente en 

desacuerdo 
12 12,4 12,4 24,7 

Débilmente en desacuerdo 12 12,4 12,4 37,1 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
13 13,4 13,4 50,5 

Débilmente de acuerdo 16 16,5 16,5 67,0 

Moderadamente de acuerdo 17 17,5 17,5 84,5 

Fuertemente de acuerdo 15 15,5 15,5 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 04: Permanecer en mi organización actualmente, es un asunto tanto de necesidad 

como de deseo. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 8 8,2 8,2 8,2 

Moderadamente en 

desacuerdo 
12 12,4 12,4 20,6 

Débilmente en desacuerdo 4 4,1 4,1 24,7 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
13 13,4 13,4 38,1 

Débilmente de acuerdo 19 19,6 19,6 57,7 

Moderadamente de acuerdo 25 25,8 25,8 83,5 

Fuertemente de acuerdo 16 16,5 16,5 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 



Pregunta Nº 05: Si renunciara a esta organización, pienso que  tendría muy pocas alternativas. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 29 29,9 29,9 29,9 

Moderadamente en 

desacuerdo 
14 14,4 14,4 44,3 

Débilmente en desacuerdo 12 12,4 12,4 56,7 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
18 18,6 18,6 75,3 

Débilmente de acuerdo 14 14,4 14,4 89,7 

Moderadamente de acuerdo 7 7,2 7,2 96,9 

Fuertemente de acuerdo 3 3,1 3,1 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 06: Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organización. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 16 16,5 16,5 16,5 

Moderadamente en 

desacuerdo 
10 10,3 10,3 26,8 

Débilmente en desacuerdo 9 9,3 9,3 36,1 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
29 29,9 29,9 66,0 

Débilmente de acuerdo 13 13,4 13,4 79,4 

Moderadamente de acuerdo 12 12,4 12,4 91,8 

Fuertemente de acuerdo 8 8,2 8,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 



Pregunta Nº 07: Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este momento. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 11 11,3 11,3 11,3 

Moderadamente en 

desacuerdo 
12 12,4 12,4 23,7 

Débilmente en desacuerdo 15 15,5 15,5 39,2 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
27 27,8 27,8 67,0 

Débilmente de acuerdo 18 18,6 18,6 85,6 

Moderadamente de acuerdo 6 6,2 6,2 91,8 

Fuertemente de acuerdo 8 8,2 8,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 08: Esta organización merece mi lealtad. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 6 6,2 6,2 6,2 

Moderadamente en 

desacuerdo 
7 7,2 7,2 13,4 

Débilmente en desacuerdo 2 2,1 2,1 15,5 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
9 9,3 9,3 24,7 

Débilmente de acuerdo 13 13,4 13,4 38,1 

Moderadamente de acuerdo 25 25,8 25,8 63,9 

Fuertemente de acuerdo 35 36,1 36,1 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

 



Pregunta Nº 09: Realmente siento los problemas de mi organización como propios. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 6 6,2 6,2 6,2 

Moderadamente en 

desacuerdo 
3 3,1 3,1 9,3 

Débilmente en desacuerdo 7 7,2 7,2 16,5 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
6 6,2 6,2 22,7 

Débilmente de acuerdo 19 19,6 19,6 42,3 

Moderadamente de acuerdo 36 37,1 37,1 79,4 

Fuertemente de acuerdo 20 20,6 20,6 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

 

Pregunta Nº 10: Yo no siento ninguna obligación de permanecer con mi empleador actual. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 11 11,3 11,3 11,3 

Moderadamente en 

desacuerdo 
22 22,7 22,7 34,0 

Débilmente en desacuerdo 20 20,6 20,6 54,6 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
15 15,5 15,5 70,1 

Débilmente de acuerdo 18 18,6 18,6 88,7 

Moderadamente de acuerdo 9 9,3 9,3 97,9 

Fuertemente de acuerdo 2 2,1 2,1 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 



Pregunta Nº 11: Yo no renunciaría a mi organización actual ahora, porque me siento obligado con 

la gente que labora en ella. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 7 7,2 7,2 7,2 

Moderadamente en 

desacuerdo 
16 16,5 16,5 23,7 

Débilmente en desacuerdo 7 7,2 7,2 30,9 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
25 25,8 25,8 56,7 

Débilmente de acuerdo 17 17,5 17,5 74,2 

Moderadamente de acuerdo 18 18,6 18,6 92,8 

Fuertemente de acuerdo 7 7,2 7,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

Pregunta Nº 12: Esta organización tiene para mí, un alto grado de significación personal. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 4 4,1 4,1 4,1 

Moderadamente en 

desacuerdo 
2 2,1 2,1 6,2 

Débilmente en desacuerdo 13 13,4 13,4 19,6 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
11 11,3 11,3 30,9 

Débilmente de acuerdo 20 20,6 20,6 51,5 

Moderadamente de acuerdo 30 30,9 30,9 82,5 

Fuertemente de acuerdo 17 17,5 17,5 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 



 

Pregunta Nº 13: Le debo muchísimo a mi organización. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 3 3,1 3,1 3,1 

Moderadamente en 

desacuerdo 
9 9,3 9,3 12,4 

Débilmente en desacuerdo 7 7,2 7,2 19,6 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
18 18,6 18,6 38,1 

Débilmente de acuerdo 18 18,6 18,6 56,7 

Moderadamente de acuerdo 30 30,9 30,9 87,6 

Fuertemente de acuerdo 12 12,4 12,4 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 14: No me siento como parte de la familia en mi organización. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 22 22,7 22,7 22,7 

Moderadamente en 

desacuerdo 
20 20,6 20,6 43,3 

Débilmente en desacuerdo 11 11,3 11,3 54,6 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
18 18,6 18,6 73,2 

Débilmente de acuerdo 15 15,5 15,5 88,7 

Moderadamente de acuerdo 9 9,3 9,3 97,9 

Fuertemente de acuerdo 2 2,1 2,1 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia 



 

Pregunta Nº 15: No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organización. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 14 14,4 14,4 14,4 

Moderadamente en 

desacuerdo 
23 23,7 23,7 38,1 

Débilmente en desacuerdo 16 16,5 16,5 54,6 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
19 19,6 19,6 74,2 

Débilmente de acuerdo 16 16,5 16,5 90,7 

Moderadamente de acuerdo 7 7,2 7,2 97,9 

Fuertemente de acuerdo 2 2,1 2,1 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 16: Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organización, sería 

la escasez de alternativas. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 13 13,4 13,4 13,4 

Moderadamente en 

desacuerdo 
11 11,3 11,3 24,7 

Débilmente en desacuerdo 17 17,5 17,5 42,3 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
23 23,7 23,7 66,0 

Débilmente de acuerdo 16 16,5 16,5 82,5 

Moderadamente de acuerdo 11 11,3 11,3 93,8 

Fuertemente de acuerdo 6 6,2 6,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 



Pregunta Nº 17: Sería muy difícil para mi en este momento dejar a mi organización, incluso si lo 

deseara. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 8 8,2 8,2 8,2 

Moderadamente en 

desacuerdo 
8 8,2 8,2 16,5 

Débilmente en desacuerdo 18 18,6 18,6 35,1 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
26 26,8 26,8 61,9 

Débilmente de acuerdo 7 7,2 7,2 69,1 

Moderadamente de acuerdo 19 19,6 19,6 88,7 

Fuertemente de acuerdo 11 11,3 11,3 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 18: No me siento emocionalmente vinculado con esta organización. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Fuertemente en desacuerdo 19 19,6 19,6 19,6 

Moderadamente en 

desacuerdo 
23 23,7 23,7 43,3 

Débilmente en desacuerdo 18 18,6 18,6 61,9 

Ni de Acuerdo, ni en 

desacuerdo 
20 20,6 20,6 82,5 

Débilmente de acuerdo 9 9,3 9,3 91,8 

Moderadamente de acuerdo 5 5,2 5,2 96,9 

Fuertemente de acuerdo 3 3,1 3,1 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 



TABLAS DE FRECUENCIA DE LA VARIABLE LIDERAZGO DE LOS  

DIRECTIVOS DEL GOBIERNO REGIONAL DE MOQUEGUA 

 

Pregunta Nº 01: Busca oportunidades desafiantes para probar sus propias habilidades y 

capacidades. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 6 6,2 6,2 6,2 

Rara vez 7 7,2 7,2 13,4 

Pocas veces 5 5,2 5,2 18,6 

De vez en cuando 6 6,2 6,2 24,7 

Ocasionalmente 8 8,2 8,2 33,0 

Algunas veces 24 24,7 24,7 57,7 

Bastantes veces 8 8,2 8,2 66,0 

Usualmente 15 15,5 15,5 81,4 

Muy frecuente 11 11,3 11,3 92,8 

Casi siempre 7 7,2 7,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

Pregunta Nº 02: Habla de las tendencias futuras que influirán en la forma en que llevamos a 

cabo nuestro trabajo. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 5 5,2 5,2 5,2 

Rara vez 3 3,1 3,1 8,2 

Pocas veces 6 6,2 6,2 14,4 

De vez en cuando 12 12,4 12,4 26,8 

Ocasionalmente 12 12,4 12,4 39,2 

Algunas veces 16 16,5 16,5 55,7 

Bastantes veces 8 8,2 8,2 63,9 

Usualmente 15 15,5 15,5 79,4 

Muy frecuente 16 16,5 16,5 95,9 

Casi siempre 4 4,1 4,1 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 



Pregunta Nº 03: Desarrolla relaciones cooperativas con las personas con las que trabaja. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 4 4,1 4,1 4,1 

Rara vez 4 4,1 4,1 8,2 

Pocas veces 6 6,2 6,2 14,4 

De vez en cuando 7 7,2 7,2 21,6 

Ocasionalmente 8 8,2 8,2 29,9 

Algunas veces 19 19,6 19,6 49,5 

Bastantes veces 16 16,5 16,5 66,0 

Usualmente 14 14,4 14,4 80,4 

Muy frecuente 12 12,4 12,4 92,8 

Casi siempre 7 7,2 7,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 04: Da el ejemplo personal de lo que espera de los demás. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 4 4,1 4,1 4,1 

Rara vez 4 4,1 4,1 8,2 

Pocas veces 5 5,2 5,2 13,4 

De vez en cuando 7 7,2 7,2 20,6 

Ocasionalmente 11 11,3 11,3 32,0 

Algunas veces 17 17,5 17,5 49,5 

Bastantes veces 12 12,4 12,4 61,9 

Usualmente 14 14,4 14,4 76,3 

Muy frecuente 14 14,4 14,4 90,7 

Casi siempre 9 9,3 9,3 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 



Pregunta Nº 05: Felicita a las personas por un trabajo bien hecho. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 6 6,2 6,2 6,2 

Rara vez 5 5,2 5,2 11,3 

Pocas veces 5 5,2 5,2 16,5 

De vez en cuando 7 7,2 7,2 23,7 

Ocasionalmente 10 10,3 10,3 34,0 

Algunas veces 12 12,4 12,4 46,4 

Bastantes veces 10 10,3 10,3 56,7 

Usualmente 22 22,7 22,7 79,4 

Muy frecuente 9 9,3 9,3 88,7 

Casi siempre 11 11,3 11,3 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 06: Desafía a las personas a que intenten nuevas  formas e innovadoras para 

hacer su trabajo. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 8 8,2 8,2 8,2 

Rara vez 6 6,2 6,2 14,4 

Pocas veces 4 4,1 4,1 18,6 

De vez en cuando 6 6,2 6,2 24,7 

Ocasionalmente 12 12,4 12,4 37,1 

Algunas veces 26 26,8 26,8 63,9 

Bastantes veces 13 13,4 13,4 77,3 

Usualmente 12 12,4 12,4 89,7 

Muy frecuente 9 9,3 9,3 99,0 

Casi siempre 1 1,0 1,0 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 



Pregunta Nº 07: Describe una imagen convincente de cómo podría ser  nuestro futuro. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 5 5,2 5,2 5,2 

Rara vez 10 10,3 10,3 15,5 

Pocas veces 2 2,1 2,1 17,5 

De vez en cuando 5 5,2 5,2 22,7 

Ocasionalmente 13 13,4 13,4 36,1 

Algunas veces 31 32,0 32,0 68,0 

Bastantes veces 10 10,3 10,3 78,4 

Usualmente 13 13,4 13,4 91,8 

Muy frecuente 4 4,1 4,1 95,9 

Casi siempre 4 4,1 4,1 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 08: Escucha atentamente los diversos puntos de vista. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 1 1,0 1,0 1,0 

Rara vez 3 3,1 3,1 4,1 

Pocas veces 6 6,2 6,2 10,3 

De vez en cuando 5 5,2 5,2 15,5 

Ocasionalmente 7 7,2 7,2 22,7 

Algunas veces 12 12,4 12,4 35,1 

Bastantes veces 15 15,5 15,5 50,5 

Usualmente 18 18,6 18,6 69,1 

Muy frecuente 19 19,6 19,6 88,7 

Casi siempre 11 11,3 11,3 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 



Pregunta Nº 09: Dedica tiempo y energía en asegurarse de que las personas con las que trabaja 

cumplan con los principios y estándares acordados. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 7 7,2 7,2 7,2 

Rara vez 5 5,2 5,2 12,4 

Pocas veces 5 5,2 5,2 17,5 

De vez en cuando 7 7,2 7,2 24,7 

Ocasionalmente 6 6,2 6,2 30,9 

Algunas veces 19 19,6 19,6 50,5 

Bastantes veces 10 10,3 10,3 60,8 

Usualmente 20 20,6 20,6 81,4 

Muy frecuente 13 13,4 13,4 94,8 

Casi siempre 5 5,2 5,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

Pregunta Nº 10: Le da importancia al hecho de comunicarles a las personas que confía en sus 

capacidades. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 3 3,1 3,1 3,1 

Rara vez 9 9,3 9,3 12,4 

Pocas veces 6 6,2 6,2 18,6 

De vez en cuando 6 6,2 6,2 24,7 

Ocasionalmente 9 9,3 9,3 34,0 

Algunas veces 15 15,5 15,5 49,5 

Bastantes veces 14 14,4 14,4 63,9 

Usualmente 15 15,5 15,5 79,4 

Muy frecuente 14 14,4 14,4 93,8 

Casi siempre 6 6,2 6,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 



Pregunta Nº 11: Busca fuera de las fronteras formales de su organización maneras 

innovadoras de mejorar lo que hacemos. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 9 9,3 9,3 9,3 

Rara vez 7 7,2 7,2 16,5 

Pocas veces 1 1,0 1,0 17,5 

De vez en cuando 5 5,2 5,2 22,7 

Ocasionalmente 10 10,3 10,3 33,0 

Algunas veces 22 22,7 22,7 55,7 

Bastantes veces 10 10,3 10,3 66,0 

Usualmente 15 15,5 15,5 81,4 

Muy frecuente 11 11,3 11,3 92,8 

Casi siempre 7 7,2 7,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 12: Apela a los demás a compartir sueños emocionantes sobre el futuro. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 12 12,4 12,4 12,4 

Rara vez 4 4,1 4,1 16,5 

Pocas veces 7 7,2 7,2 23,7 

De vez en cuando 5 5,2 5,2 28,9 

Ocasionalmente 11 11,3 11,3 40,2 

Algunas veces 20 20,6 20,6 60,8 

Bastantes veces 12 12,4 12,4 73,2 

Usualmente 15 15,5 15,5 88,7 

Muy frecuente 7 7,2 7,2 95,9 

Casi siempre 4 4,1 4,1 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 



 

Pregunta Nº 13: Trata a las personas con dignidad y respeto. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 3 3,1 3,1 3,1 

Rara vez 5 5,2 5,2 8,2 

Pocas veces 2 2,1 2,1 10,3 

De vez en cuando 1 1,0 1,0 11,3 

Ocasionalmente 2 2,1 2,1 13,4 

Algunas veces 7 7,2 7,2 20,6 

Bastantes veces 11 11,3 11,3 32,0 

Usualmente 16 16,5 16,5 48,5 

Muy frecuente 21 21,6 21,6 70,1 

Casi siempre 29 29,9 29,9 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 14: Cumple con las promesas y los compromisos que asume. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 2 2,1 2,1 2,1 

Rara vez 3 3,1 3,1 5,2 

Pocas veces 4 4,1 4,1 9,3 

De vez en cuando 2 2,1 2,1 11,3 

Ocasionalmente 7 7,2 7,2 18,6 

Algunas veces 16 16,5 16,5 35,1 

Bastantes veces 6 6,2 6,2 41,2 

Usualmente 22 22,7 22,7 63,9 

Muy frecuente 15 15,5 15,5 79,4 

Casi siempre 20 20,6 20,6 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 



Pregunta Nº 15: Se asegura de recompensar a las personas de forma creativa por sus 

aportaciones a nuestro éxito. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 8 8,2 8,2 8,2 

Rara vez 4 4,1 4,1 12,4 

Pocas veces 4 4,1 4,1 16,5 

De vez en cuando 4 4,1 4,1 20,6 

Ocasionalmente 10 10,3 10,3 30,9 

Algunas veces 25 25,8 25,8 56,7 

Bastantes veces 5 5,2 5,2 61,9 

Usualmente 20 20,6 20,6 82,5 

Muy frecuente 9 9,3 9,3 91,8 

Casi siempre 8 8,2 8,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 16: Pregunta “¿Qué podemos aprender?” cuando las cosas no resultan como se 

esperaba. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 9 9,3 9,3 9,3 

Rara vez 6 6,2 6,2 15,5 

Pocas veces 4 4,1 4,1 19,6 

De vez en cuando 3 3,1 3,1 22,7 

Ocasionalmente 16 16,5 16,5 39,2 

Algunas veces 26 26,8 26,8 66,0 

Bastantes veces 8 8,2 8,2 74,2 

Usualmente 13 13,4 13,4 87,6 

Muy frecuente 9 9,3 9,3 96,9 

Casi siempre 3 3,1 3,1 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 



Pregunta Nº 17: Les indica a los demás cómo pueden concretar sus intereses a largo plazo 

inscribiéndose a una visión compartida. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 8 8,2 8,2 8,2 

Rara vez 6 6,2 6,2 14,4 

Pocas veces 4 4,1 4,1 18,6 

De vez en cuando 9 9,3 9,3 27,8 

Ocasionalmente 10 10,3 10,3 38,1 

Algunas veces 24 24,7 24,7 62,9 

Bastantes veces 15 15,5 15,5 78,4 

Usualmente 11 11,3 11,3 89,7 

Muy frecuente 9 9,3 9,3 99,0 

Casi siempre 1 1,0 1,0 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 18: Respalda las decisiones que las personas toman por su cuenta. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 5 5,2 5,2 5,2 

Rara vez 9 9,3 9,3 14,4 

Pocas veces 5 5,2 5,2 19,6 

De vez en cuando 6 6,2 6,2 25,8 

Ocasionalmente 10 10,3 10,3 36,1 

Algunas veces 26 26,8 26,8 62,9 

Bastantes veces 11 11,3 11,3 74,2 

Usualmente 13 13,4 13,4 87,6 

Muy frecuente 8 8,2 8,2 95,9 

Casi siempre 4 4,1 4,1 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 



Pregunta Nº 19: Es claro (a)sobre su filosofía de liderazgo 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 6 6,2 6,2 6,2 

Rara vez 5 5,2 5,2 11,3 

Pocas veces 2 2,1 2,1 13,4 

De vez en cuando 4 4,1 4,1 17,5 

Ocasionalmente 12 12,4 12,4 29,9 

Algunas veces 12 12,4 12,4 42,3 

Bastantes veces 11 11,3 11,3 53,6 

Usualmente 22 22,7 22,7 76,3 

Muy frecuente 16 16,5 16,5 92,8 

Casi siempre 7 7,2 7,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 20: Reconoce públicamente a las personas que marcan un ejemplo de compromiso 

con los valores compartidos. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 8 8,2 8,2 8,2 

Rara vez 9 9,3 9,3 17,5 

Pocas veces 4 4,1 4,1 21,6 

De vez en cuando 1 1,0 1,0 22,7 

Ocasionalmente 6 6,2 6,2 28,9 

Algunas veces 19 19,6 19,6 48,5 

Bastantes veces 9 9,3 9,3 57,7 

Usualmente 23 23,7 23,7 81,4 

Muy frecuente 6 6,2 6,2 87,6 

Casi siempre 12 12,4 12,4 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 



Pregunta Nº 21: Experimenta y asume riesgos en su trabajo, aun cuando hay posibilidades de 

fracaso. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 10 10,3 10,3 10,3 

Rara vez 7 7,2 7,2 17,5 

Pocas veces 2 2,1 2,1 19,6 

De vez en cuando 9 9,3 9,3 28,9 

Ocasionalmente 7 7,2 7,2 36,1 

Algunas veces 17 17,5 17,5 53,6 

Bastantes veces 11 11,3 11,3 64,9 

Usualmente 18 18,6 18,6 83,5 

Muy frecuente 10 10,3 10,3 93,8 

Casi siempre 6 6,2 6,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 22: Comunica una visión global de nuestras aspiraciones de logro. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 3 3,1 3,1 3,1 

Rara vez 7 7,2 7,2 10,3 

Pocas veces 5 5,2 5,2 15,5 

De vez en cuando 9 9,3 9,3 24,7 

Ocasionalmente 11 11,3 11,3 36,1 

Algunas veces 17 17,5 17,5 53,6 

Bastantes veces 18 18,6 18,6 72,2 

Usualmente 14 14,4 14,4 86,6 

Muy frecuente 9 9,3 9,3 95,9 

Casi siempre 4 4,1 4,1 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 



Pregunta Nº 23: Brinda a la demás libertad y la posibilidad de elección en cuanto a cómo 

hacer su trabajo. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 5 5,2 5,2 5,2 

Rara vez 4 4,1 4,1 9,3 

Pocas veces 4 4,1 4,1 13,4 

De vez en cuando 6 6,2 6,2 19,6 

Ocasionalmente 12 12,4 12,4 32,0 

Algunas veces 16 16,5 16,5 48,5 

Bastantes veces 14 14,4 14,4 62,9 

Usualmente 20 20,6 20,6 83,5 

Muy frecuente 8 8,2 8,2 91,8 

Casi siempre 8 8,2 8,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

Pregunta Nº 24: Se asegura de que fijemos objetivos alcanzables, planes concretos e hitos 

medibles con relación a los proyectos iniciados. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 6 6,2 6,2 6,2 

Rara vez 3 3,1 3,1 9,3 

Pocas veces 3 3,1 3,1 12,4 

De vez en cuando 7 7,2 7,2 19,6 

Ocasionalmente 4 4,1 4,1 23,7 

Algunas veces 20 20,6 20,6 44,3 

Bastantes veces 15 15,5 15,5 59,8 

Usualmente 18 18,6 18,6 78,4 

Muy frecuente 12 12,4 12,4 90,7 

Casi siempre 9 9,3 9,3 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 



Pregunta Nº 25: Encuentra la forma de celebrar los logros. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 9 9,3 9,3 9,3 

Rara vez 5 5,2 5,2 14,4 

Pocas veces 3 3,1 3,1 17,5 

De vez en cuando 5 5,2 5,2 22,7 

Ocasionalmente 9 9,3 9,3 32,0 

Algunas veces 19 19,6 19,6 51,5 

Bastantes veces 16 16,5 16,5 68,0 

Usualmente 16 16,5 16,5 84,5 

Muy frecuente 7 7,2 7,2 91,8 

Casi siempre 8 8,2 8,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 26: Solicita comentarios y sugerencias sobre la forma en que sus acciones afectan 

el rendimiento de los demás. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 9 9,3 9,3 9,3 

Rara vez 5 5,2 5,2 14,4 

Pocas veces 3 3,1 3,1 17,5 

De vez en cuando 6 6,2 6,2 23,7 

Ocasionalmente 10 10,3 10,3 34,0 

Algunas veces 22 22,7 22,7 56,7 

Bastantes veces 16 16,5 16,5 73,2 

Usualmente 14 14,4 14,4 87,6 

Muy frecuente 6 6,2 6,2 93,8 

Casi siempre 6 6,2 6,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 



Pregunta Nº 27: Habla con verdadera convicción sobre la gran importancia y el propósito de 

nuestro trabajo. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 4 4,1 4,1 4,1 

Rara vez 7 7,2 7,2 11,3 

Pocas veces 3 3,1 3,1 14,4 

De vez en cuando 4 4,1 4,1 18,6 

Ocasionalmente 10 10,3 10,3 28,9 

Algunas veces 13 13,4 13,4 42,3 

Bastantes veces 13 13,4 13,4 55,7 

Usualmente 23 23,7 23,7 79,4 

Muy frecuente 13 13,4 13,4 92,8 

Casi siempre 7 7,2 7,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 28: Se asegura de que las personas crezcan en sus trabajos a través del 

aprendizaje de nuevos conocimientos y el desarrollo personal. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 8 8,2 8,2 8,2 

Rara vez 5 5,2 5,2 13,4 

Pocas veces 5 5,2 5,2 18,6 

De vez en cuando 3 3,1 3,1 21,6 

Ocasionalmente 9 9,3 9,3 30,9 

Algunas veces 21 21,6 21,6 52,6 

Bastantes veces 11 11,3 11,3 63,9 

Usualmente 18 18,6 18,6 82,5 

Muy frecuente 12 12,4 12,4 94,8 

Casi siempre 5 5,2 5,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 



 

Pregunta Nº 29: Crea consenso sobre un conjunto común de valores en el trabajo. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 8 8,2 8,2 8,2 

Rara vez 3 3,1 3,1 11,3 

Pocas veces 6 6,2 6,2 17,5 

De vez en cuando 2 2,1 2,1 19,6 

Ocasionalmente 11 11,3 11,3 30,9 

Algunas veces 20 20,6 20,6 51,5 

Bastantes veces 11 11,3 11,3 62,9 

Usualmente 14 14,4 14,4 77,3 

Muy frecuente 15 15,5 15,5 92,8 

Casi siempre 7 7,2 7,2 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 

 

Pregunta Nº 30: Brinda reconocimiento y gran apoyo a los miembros del equipo por sus 

aportaciones 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Casi nunca 10 10,3 10,3 10,3 

Rara vez 4 4,1 4,1 14,4 

Pocas veces 6 6,2 6,2 20,6 

De vez en cuando 4 4,1 4,1 24,7 

Ocasionalmente 8 8,2 8,2 33,0 

Algunas veces 14 14,4 14,4 47,4 

Bastantes veces 6 6,2 6,2 53,6 

Usualmente 18 18,6 18,6 72,2 

Muy frecuente 15 15,5 15,5 87,6 

Casi siempre 12 12,4 12,4 100,0 

Total 97 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta. Elaboración Propia. 

 


