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RESUMEN
Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de los estilos de liderazgo en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias
Forestales. La metodologia empleada tuvo un enfoque cuantitativo, disefio no experimental
trasversal y de alcance explicativo. Se empled un instrumento basado en los modelos de Bass y
Aviolo (1997) y Mayer y Allen (1991), con una consistencia interna de Alpha de Cronbach de a=
0.737 y a=0.834, respectivamente. La poblacion de estudio estuvo integrada por 38 colaboradores.
Los resultados indican que existe una correlacion positiva moderada entre los estilos de liderazgo
y el compromiso organizacional (r = 0.425, R* = 0.169, p < 0.05). El liderazgo transformacional
es el mas predominante, representando un nivel alto del 45%. De igual manera, el compromiso
organizacional representa un nivel alto del 50%. Se encontr6 una correlacion positiva moderada
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional (r = 0.445, R = 0.172, p <
0.05). También se observo una correlacion positiva moderada entre el liderazgo transaccional y el
compromiso organizacional (r = 0.385, R? = 0.15, p < 0.05). Sin embargo, no se encontrd una
correlacion significativa entre el liderazgo laissez faire y el compromiso organizacional (r=-0.061,
R? = 0.000, p > 0.05). Por lo tanto, se concluye que los estilos de liderazgo influyen en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias

Forestales, especialmente los estilos transformacional y transaccional.

Palabras clave: Capital Humano, Compromiso Organizacional, Educacién Superior, Liderazgo
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ABSTRACT
The objective of this research was to determine the influence of leadership styles on the
organizational commitment of employees of the National University of Forest Sciences. The
methodology used had a quantitative approach, non-experimental transversal design, and
explanatory scope. An instrument based on the models of Bass and Aviolo (1997) and Mayer and
Allen (1991) were used, with an internal consistency of Cronbach’s Alpha of o= 0.737 and a=
0.834, respectively. The study population consisted of 38 collaborators. The results indicate that
there is a moderate positive correlation between leadership styles and organizational commitment
(r = 0.425, R* = 0.169, p < 0.05). Transformational leadership is the most predominant,
representing an elevated level of 45%. Similarly, organizational commitment represents an
elevated level of 50%. A moderate positive correlation was found between transformational
leadership and organizational commitment (r = 0.445, R> = 0.172, p < 0.05). A moderate positive
correlation was also observed between transactional leadership and organizational commitment (r
=0.385, R*=0.15, p < 0.05). However, no significant correlation was found between laissez faire
leadership and organizational commitment (r = -0.061, R* = 0.000, p > 0.05). Therefore, it is
concluded that leadership styles influence the organizational commitment of employees at the

National University of Forest Sciences, especially transformational styles.

Key words: Human Capital, Organizational Commitment, Higher Education, Leadership.
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INTRODUCCION

Las organizaciones, a través de la historia, han experimentado una evolucion constante,
adaptandose a la creciente complejidad que enfrentan tanto interna como externamente. En este
contexto, el liderazgo y el compromiso se destacan como elementos esenciales para el éxito
organizacional. El liderazgo, en sus diversas manifestaciones, es fundamental en la direccion y
rendimiento de una organizacién. Simultdneamente, el compromiso organizacional refleja la

conexion emocional y la lealtad que los empleados sienten hacia su organizacion.

Esta investigacion se enfocd en determinar la influencia de los estilos de liderazgo en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias
Forestales. Los hallazgos de esta investigacion proporcionan perspectivas significativas sobre la
manera en que los estilos de liderazgo influyen el compromiso organizacional en dicha
Universidad. Estos resultados podrian ser relevantes y aplicables a otras instituciones similares,

particularmente en el sector publico.

El documento se estructura en seis capitulos: El primer capitulo, expone el
planteamiento del problema en la Universidad Nacional de Ciencias Forestales. Inicialmente, se
aborda la problematica desde una perspectiva general para luego enfocarse en el problema
central relacionado con el estilo de liderazgo predominante que se ejerce en la Universidad el
cual podria estar afectando el compromiso organizacional de los colaboradores. Ademas, se
establece el objetivo general que consistié en determinar la influencia de los estilos de liderazgo
en el compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad. También se plantean
objetivos especificos que se centran en identificar el estilo de liderazgo predominante, medir el

nivel de compromiso organizacional y evaluar la influencia de los tres estilos de liderazgo en el
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compromiso organizacional de los colaboradores. El estudio justifica su relevancia, se define la
delimitacion y viabilidad de la investigacion. El segundo capitulo, hace referencia a la revision
de la literatura que da sustento a la investigacion, desarrollandose en dos partes: el estado del
arte, donde se exponen antecedentes de investigacion relacionados con el estilo de liderazgo y el
compromiso organizacional, y el marco referencial, donde se subdivide en tres partes: marco
contextual, que hace referencia al contexto de estudio de la investigacion que se desarrolla en el
ambito de la Educacion Superior en Honduras, marco teérico, donde se exponen las bases
teodricas y conceptuales de los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional, y problemas

no resueltos.

El tercer capitulo, describe la metodologia en donde se hace referencia al paradigma de
la investigacion. El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, disefio no experimental de corte
transversal y de alcance explicativo. La poblacion estuvo conformada por 38 colaboradores. Para
la recoleccion de informacion, se utilizo un instrumento de medicion. Se llevaron a cabo
procesos de validez, confiabilidad y objetividad. El plan de analisis incluy6 modelos y
programas especificos para el tratamiento de datos. Las variables se operacionalizaron
cuidadosamente, y se establecieron procedimientos para comprobar las hipotesis planteadas. El
cuarto capitulo, hace referencia a los resultados. Analizados e interpretados mediante un analisis
descriptivo e inferencial. Primero, se presentaron los datos sociodemograficos y se identificaron
los niveles de los estilos de liderazgo junto con sus dimensiones, asi como el nivel de
compromiso organizacional y sus dimensiones. Luego, se realizaron analisis inferenciales que
incluyeron una prueba de normalidad para verificar la distribucion de los datos, seguida de un

analisis de correlaciones, regresiones y comprobacion de hipotesis.
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El quinto capitulo, se aborda la discusion de los resultados obtenidos, los cuales se
contrastan con investigaciones relacionadas, asi como con los enfoques tedricos y conceptuales
de la teoria del Rango Completo de Bass y Avolio para los estilos de liderazgo, y de Meller y
Allen para el compromiso organizacional. El sexto capitulo, presenta las principales
conclusiones que refleja el logro de objetivos y simultdineamente da respuesta a las preguntas de
investigacion y recomendaciones de la investigacion. Finalmente, se presentan las referencias

bibliograficas que respaldan esta investigacion y los anexos.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las necesidades practicas que surgen en la sociedad, asi como el progreso de la ciencia y
la técnica, estan intrinsecamente relacionadas con la solucion de problemas. Estos desafios
reflejan la necesidad constante de desarrollar el conocimiento cientifico (Espinoza Freire, 2018).
De acuerdo con Kerlinger y Lee, (2008) definen un problema como “un enunciado u oracion
interrogativa que pregunta ;Qué relacion existe entre dos o mas variables? La respuesta
constituye aquello que se busca en la investigacion” (p. 22). En ese contexto, Hernandez
Sampieri y Mendoza Torres, (2018) mencionan que “Un problema correctamente planteado esta
parcialmente resuelto” (p.40). Bauce, (2016) destaca la fundamental relevancia del
planteamiento del problema en el proceso de investigacion. Consiste en expresar de manera
coherente, precisa y concisa una situacion observada en la realidad de un fenémeno. Esto implica
la formulacion de objetivos claros, el desarrollo de las correspondientes preguntas de

investigacion, asi como la justificacion, delimitacion y viabilidad del estudio.

1.1.  Descripcion de la situacion problematica

El rol del liderazgo estd relacionado con la promocion del crecimiento
organizacional e individual de la empresa, y permite el desarrollo de habilidades y capacidades
en todos los integrantes del equipo (Arias Gonzales, 2021). El éxito organizacional depende del
compromiso de su capital humano, que es un activo valioso para la direccion de la empresa, ya
que refleja la lealtad y la vinculacion de los empleados con la organizacion (Anchelia-Gonzales

et al., 2021). No obstante, las organizaciones actuales se enfrentan a un entorno dindmico y
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complejo, marcado por los cambios sociales, politicos y econémicos (Lombeida-Carballo, 2019;

Riquelme-Castafieda y Pedraja-Rejas, 2019)

A nivel mundial, un estudio llevado a cabo en siete ubicaciones diferentes (China/Hong
Kong, Egipto, India, Singapur, Espafia, Reino Unido y Estados Unidos) identifico seis desafios
fundamentales que enfrentan los lideres de todo el mundo. Estos desafios incluyen: desarrollar
efectividad en la gestion, inspirar a los demads, desarrollar a los empleados, liderar el equipo,
capitanear el cambio y gestionar los aspectos politicos y de trato con las partes interesadas dentro

de la organizacion (Gentry et al., 2014).

Ademas, la pandemia del COVID-19 dej6é importantes desafios para las organizaciones,
que requieren un liderazgo efectivo, conocimientos, compromiso y responsabilidad social. Sin
embargo, en muchas ocasiones se observan dificultades en areas como el ejercicio del liderazgo,
la formacion de equipos integrados, la motivacion y la comunicacion de los trabajadores.
También se enfrentan desafios en la alineacion de los objetivos de la empresa con su mision,
vision y valores (Espino Castillo, 2023). Segun investigaciones de la consultoria Gallup, un mal
liderazgo es responsable del 70% de la falta de compromiso de los colaboradores pues en
muchos casos las personas en posiciones de autoridad no han sido entrenadas o son parte de una

estructura poco saludable (Juarez, 2022).

A nivel latinoamericano, el liderazgo en la actualidad enfrenta diversos retos a fin de
fortalecer la participacion de las personas independiente de su género, etnia, religion,
nacionalidad, orientacion sexual, estudio o situacion econdmica (Eslava Zapata et al., 2023).
De acuerdo con datos de un estudio realizado por la consultoria Gallup el 21% de los
trabajadores estan comprometidos con su trabajo, el 60% no demuestran compromiso para la

empresa para la cual trabajan y el 19% estan activamente sin compromiso con el trabajo, de lo
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que se infiere que éstos pueden influir negativamente en sus compafieros de labores y afectar en

los resultados que busca la organizacion (Ramon y Pineda, 2019).

A nivel nacional, Arias, (2014) afirma que el éxito del modelo de gestion universitaria
para alcanzar la excelencia se basa en gran medida en la calidad del liderazgo en las
instituciones, pues hay una evidente fragilidad y complejidad en la gestion de desafios
vinculados al liderazgo en el campo de la educacion superior. La principal dificultad es la
escasez de lideres competentes y capacitados para afrontar los desafios actuales. Esto destaca la
necesidad de reconsiderar el enfoque en el desarrollo del liderazgo, dando prioridad al
crecimiento y la sabiduria en lugar de la simple adquisicion de conocimientos (Dumas Castillo,

2023).

Esta investigacion tiene como escenario la Universidad Nacional de Ciencias Forestales
(UNACIFOR) una institucion publica de Educacion Superior de Honduras que se dedica a la
formacion de profesionales en las areas de ciencias forestales, ambientales y afines. Su origen se
remonta a 1969, cuando se cred como Escuela Nacional de Ciencias Forestales (ESNACIFOR) y
se convirtid en Universidad en 2016. A partir de ese momento, ha tenido un desarrollo
significativo para responder a las nuevas exigencias académicas y sociales. Sin embargo, este

desarrollo también ha mostrado retos y desafios en el ambito organizacional.

El problema central de esta investigacion esta relacionado con el estilo de liderazgo que
predomina en la Universidad lo cual podria estar afectando el nivel de compromiso
organizacional de los colaboradores que ocupan puestos de liderazgo y tienen personal a su
cargo. Esta situacion podria influir de manera positiva o negativa en los niveles de motivacion,

desempefio laboral, productividad y sentido de pertenencia de los colaboradores.
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Por lo tanto, la presente investigacion tiene como propdsito determinar la influencia de
los estilos de liderazgo en el compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad

Nacional de Ciencias Forestales.

1.2. Formulacion del problema de investigacion

(Cuadl es la influencia de los estilos de liderazgo en el compromiso organizacional de los

colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales?
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1.3.  Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la influencia de los estilos de liderazgo en el compromiso organizacional de

los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales

1.3.2. Objetivos especificos

1. Identificar los estilos de liderazgo predominantes de los colaboradores de la
Universidad Nacional de Ciencias Forestales.

2. Medir el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la
Universidad Nacional de Ciencias Forestales.

3. Evaluar la influencia del estilo de liderazgo transformacional en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias
Forestales

4. Establecer la influencia del estilo de liderazgo transaccional en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias
Forestales

5. Examinar la influencia del estilo de liderazgo /aissez faire en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias

Forestales
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Preguntas de investigacion

(Cuadl es el estilo de liderazgo predominante de los colaboradores de la
Universidad Nacional de Ciencias Forestales?

(Cudl es el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la
Universidad Nacional de Ciencias Forestales?

(Cuadl es la influencia del estilo de liderazgo transformacional en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias
Forestales?

(Cudl es la influencia del estilo de liderazgo transaccional en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias
Forestales?

(Cudl es la influencia del estilo de liderazgo laissez faire en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias

Forestales?
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1.5. Justificacion

La investigacion sobre la influencia de los estilos de liderazgo en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales tiene una
importancia tedrica y de conocimiento significativo, ya que proporcionard informacion esencial
para mejorar la gestion y el liderazgo en el ambito universitario. Ademas, contribuird a promover

la adaptabilidad y la innovacion en las instituciones de Educacion Superior.

Esta investigacion es conveniente porque permitird obtener una comprension mas
profunda de coémo los estilos de liderazgo pueden incidir en el compromiso organizacional en las
instituciones de Educacion Superior. También ayudara a mejorar la toma de decisiones,
promover el desarrollo de lideres efectivos, mejorar el clima organizacional y contribuir al

conocimiento existente en el campo.

Ademas, esta investigacion tendrd una relevancia social significativa al mejorar la gestion
de la calidad educativa, desarrollar colaboradores competentes, fomentar la innovacion y

adaptacion, y tener un impacto positivo en la comunidad universitaria y la sociedad en general.

En cuanto a las implicaciones practicas y de desarrollo, esta investigacion permitira el
desarrollo de programas de formacion, identificacién de mejores practicas de liderazgo,
implementacion de liderazgo adaptativo, promocion de una cultura de compromiso y la mejora

del liderazgo y el desempefio institucional.

Finalmente, esta investigacion también tiene una utilidad metodologica importante ya que

podria convertirse en un modelo para investigaciones futuras en campos similares. Los métodos,
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herramientas y enfoques empleados pueden ser aplicados o adaptados en diferentes contextos

organizacionales, permitiendo una mayor generalizacion y replicabilidad de los resultados.

1.6. Delimitacion

La delimitacion de la investigacion se establecid de la siguiente manera: Espacialmente,
el estudio se enfoco en la Universidad Nacional de Ciencias Forestales, situada especificamente
en el campus universitario de Siguatepeque, Comayagua. Temporalmente, 1a investigacion se
llevo a cabo durante un periodo de seis meses en el ano 2023. En cuanto a la poblacion de
estudio, estuvo compuesta por colaboradores que ocupan cargos de alta direccion, directivos y
jefaturas, y que tienen personal a su cargo. Conceptualmente, la investigacion se basé en los
modelos tedricos de Bass y Avolio para la comprension de los estilos de liderazgo, y en el

modelo de Mayer y Allen para el andlisis del compromiso organizacional.

1.7. Viabilidad

La investigacion es viable debido a que se dispone de los recursos necesarios para su
desarrollo, tales como humanos, materiales, financieros, tecnoldgicos y el acceso a la
informacion. Asimismo, se cuenta con el apoyo de la maxima autoridad de la institucion, lo que
garantiza el respaldo institucional necesario para realizar la investigacién de manera efectiva y
rigurosa. Estos recursos permiten afirmar que la investigacion se llevard a cabo en las

condiciones Optimas para obtener resultados significativos y de calidad.
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CAPITULO II: REVISION DE LA LITERATURA

La revision de la literatura es un proceso que “implica detectar, consultar y obtener la
bibliografia (referencias) y otros materiales que sean utiles para los propdsitos del estudio, de
donde se tiene que extraer y recopilar la informacion relevante y necesaria para enmarcar nuestro
problema de investigacion” (Hernandez Sampieri y Fernandez-Collado, 2014, p. 61). Segtiin
Meza-Salcedo et al., (2020) citando a Kitchenham, (2004), la revision de la literatura es una
manera de clasificar, interpretar y evaluar la investigacion disponible respecto a un area o
fendmeno de interés determinado. Por lo tanto, esta revision de la literatura se dedicara a exponer
el estado del arte, proporcionar un marco referencial contextual y teodrico, y abordar los

problemas no resueltos relacionados con el problema de investigacion.

2.1. Estado del Arte

Segun Barbosa Chacon et al., (2013), y la opinidn de varios autores en el tema, el "estado
del arte" consiste en investigar desde la perspectiva de "seguir las huellas" del campo de
conocimiento que se quiere profundizar, lo que permite conocer como se ha abordado y cuéles
son las tendencias. También plantean que se debe entender como una investigacion sobre la
produccion investigativa, tedrica o metodoldgica, donde surge la posibilidad de articular las
conceptualizaciones, discursos y practicas, asi como explorar la dindmica y ldgica de dicha
produccion. Por otro lado, una definicion citada por Gémez Vargas et al., (2015) basada en el

Diccionario de Oxford, el término "estado del arte" se refiere al uso de las técnicas o métodos
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mas modernos y avanzados, y es un adjetivo que califica a algo como lo mejor que puede

presentarse en la actualidad.

En este contexto, el objetivo de este estado del arte es analizar investigaciones recientes
sobre los estilos de liderazgo, el compromiso organizacional y su relacion, tomando en cuenta

perspectivas nacionales como internacionales.

2.1.1. Investigaciones nacionales

A pesar de la relevancia del liderazgo y el compromiso organizacional para el progreso de
las organizaciones, se han realizado limitadas investigaciones en diferentes contextos en el

ambito nacional:

En primer lugar, Romero et al., (2020), en el estudio titulado “Estilos de liderazgo en las
instituciones publicas y privadas en Tegucigalpa’ se enfocaron en estudiar los estilos de
liderazgo, que incluyen liderazgo transformacional, transaccional, autocratico, democratico y
laissez-faire, en ambos sectores. La metodologia utilizada fue de cuantitativo, con un alcance
descriptivo y un disefio no experimental transversal. Se administraron 32 cuestionarios en las
instituciones publicas y 44 en las instituciones privadas. Los resultados evidenciaron que el
liderazgo autocratico fue mas comun en el sector publico 12% en comparacion con el sector
privado 9%. El liderazgo democratico se observo en un 82% en empresas publicas y un 83% en
empresas privadas, promoviendo el trabajo en equipo y la consulta de opiniones. El liderazgo
laissez-faire no se encontrd en ninguno de los sectores, pero se observo una tendencia mayor

hacia su practica en empresas privadas. El liderazgo transaccional fue mas predominante en la
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empresa privada 98% en comparacion con la empresa publica 97%, enfocandose en supervision,
cumplimiento de metas y recompensas. El liderazgo transformacional existe una tendencia igual
entre ambos sectores, con un 74%; sin embargo, se encontr6é que en las empresas privadas
tienden a ser mas innovadores cuando administran una actividad y mas conscientes de las
necesidades, habilidades y aspiraciones de sus subordinados y buscan su transformacion a través

del crecimiento individual y desarrollo de sus potencialidades.

Asimismo, Irias Garcia, (2023) realiz6 una investigacion titulada sobre la “Relacion entre
el liderazgo que ejercen las mujeres que desempernian en cargos en la alta gerencia y mandos
intermedios y la cultura organizacional en la satisfaccion laboral en empresas del sector de la
construccion en honduras, aiio 2022 . El objetivo fue analizar la influencia del liderazgo y la
cultura organizacional en la satisfaccion laboral de las mujeres que ocupan puestos de alta
gerencia y mandos intermedios en el sector de la construccion en Honduras. Se utiliz6 un diseio
cuantitativo, no experimental y correlacional, con una muestra de 173 mujeres a las que se les
aplicaron tres instrumentos: el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ), la Encuesta de
Cultura Organizacional de Denison (DOCS) y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral Melid &
Peir6 S 10/12. Los resultados mostraron que existe una relacion positiva y significativa entre el
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, asi como entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral. Se concluyo que el estilo de liderazgo transformacional es el que mas
favorece la satisfaccion laboral de las mujeres en el sector de la construccion en Honduras, y que
este estudio aporta conocimiento sobre las caracteristicas y necesidades de este grupo de

trabajadoras.
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2.1.2. Investigaciones internacionales

En el d&mbito internacional, se ha prestado mucha atencion al papel del liderazgo y el
compromiso organizacional. Diversos estudios han abordado esta tematica desde diferentes

perspectivas y contextos:

En primer lugar, Martinez, (2018) en su investigacion “Influencia del liderazgo
transformacional, transaccional y laissez faire en el compromiso de personal asistencial
hospitalario en Colombia” determino la influencia del liderazgo transformacional, liderazgo
transaccional y el laissez faire en el compromiso organizacional de personal en el area de la salud
de clinicas privadas y publicas en Colombia. Se encuestaron a N = 511 trabajadores asistenciales;
se tomaron como referentes tedricos el liderazgo transformacional de Bass y Avolio y el modelo
de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Se comprobo la validez y la confiabilidad de
los instrumentos, mediante el analisis factorial confirmatorio y el analisis de confiabilidad,;
obteniendo varianzas explicadas mayores al 55%, un KMO > 0,7 y Alfas de Cronbach > 0,7. Se
establecio un modelo de ecuaciones estructurales con variables latentes en AMOS 23,
encontrando una influencia directa significativa del Liderazgo transformacional en el
compromiso organizacional (0.32) y una influencia inversa significativa del Laissez faire (-0.14),
el liderazgo transaccional no influyé en el Compromiso organizacional. Las correlaciones entre
las variables confirman los hallazgos empiricos de estudios previos. Los indicadores del modelo
fueron satisfactorios siendo: CMIN/DF= 2.78; NFI=0.93; TLI= 0.95; RFI =0.92, [IFI=0.96 y

un CFI=0.96 y un RMSEA= 0.06.
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Asimismo, Cho et al., (2019) en su estudio “Liderazgo transformacional, liderazgo
transaccional y compromiso organizacional afectivo: una mirada mds cercana a sus relaciones
en dos contextos nacionales distintos” examinaron el impacto del liderazgo transformacional y
transaccional en el compromiso organizacional afectivo de los empleados en Corea y Estados
Unidos, considerando las diferencias culturales en la valoracion del liderazgo. Los autores
utilizaron la teoria del liderazgo camino-meta y la teoria del liderazgo implicito culturalmente
respaldado como marcos teoricos. Los resultados mostraron que el liderazgo transformacional
favorecia mas el compromiso de los empleados estadounidenses, mientras que el liderazgo
transaccional s6lo lo hacia en el caso de los empleados coreanos. Los autores también

discutieron las implicaciones de sus hallazgos para la gestion transnacional.

Sin embargo, Uriarte Villalobos, (2020) evaluo los “Estilos de liderazgo y compromiso
organizacional en una municipalidad de la region Lambayeque” esta investigacion tuvo como
objetivo conocer la relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en una
municipalidad de la region Lambayeque, para lo cual se cont6 con la participacion de 120
trabajadores entre 20 y 65 afios (M=36 y DE=11), de los cuales el 59% fueron hombres. Se
utiliz6 el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Corto (5x) de Bass y Avolio (2000), validado
en Pera por Jiménez (2018) y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen
(1991), validado en Peru por Rios y Mendoza (2018); siendo el disefio de investigacion
correlacional de tipo no experimental. Los resultados evidenciaron una relacion positiva
significativa entre el liderazgo transformacional y transaccional con el compromiso afectivo y
normativo, sin embargo, el estilo de liderazgo laissez faire presenta una relacion negativa
significativa con el compromiso afectivo y normativo, se hallé también una relacion positiva

entre la dimension resultado del lider con el compromiso afectivo y normativo, sin embargo, se
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evidencid que no existe relacion entre las dimensiones de la variable estilos de liderazgo y el
compromiso de continuidad. Finalmente se concluye que a mayor presencia de los estilos de
liderazgo transformacional y transaccional mayor compromiso afectivo y normativo, a mayor
presencia del estilo de liderazgo laissez faire menor compromiso afectivo y normativo, a mayor

presencia del resultado de lider mayor compromiso afectivo y normativo.

En cambio, Guerrero Bejarano, (2020) en su investigacion “Estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral en el compromiso organizacional de empresas de servicio - Guayaquil”’
examinaron la influencia del estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral en el compromiso
organizacional de los trabajadores ecuatorianos. Se utilizé un enfoque cuantitativo, deductivo y
transversal, con una muestra de 386 personas que respondieron a cuestionarios basados en las
teorias de Bass y Avolio, Meyer y Allen, y Spector. Los resultados, analizados mediante un
modelo SEM, indicaron que el liderazgo transformacional se asociaba positivamente con la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, mientras que el liderazgo transaccional se
asociaba negativamente con la satisfaccion laboral y no tenia relacion con el compromiso
organizacional. Se concluyo que la satisfaccion laboral mediaba la relacion entre el estilo de

liderazgo y el compromiso organizacional.

De igual forma, Ayay De La Cruz y Olano Delgado, (2021) en su investigacion
“Relacion entre compromiso organizacional y estilos de liderazgo de los colaboradores de una
Empresa Privada, Lima-2020" evaluaron la relacion entre el compromiso organizacional y
estilos de liderazgo de los colaboradores de la empresa Per( Fire Systems & Security, de Lima-
2020.La metodologia empleada pertenece al enfoque cuantitativo, es un estudio de tipo No
experimental y con un disefio de investigacion descriptivo correlacional. La técnica de

recoleccion de datos empleada fue la encuesta; y su instrumento el Cuestionario para evaluar fue
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la escala de compromiso organizacional y el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo.
Participantes: La muestra de estudio estuvo conformada por 30 colaboradores de la empresa Per(
Fire Systems & Security, de Lima-2020. Resultados: En forma global, en cuanto a la variable
compromiso organizacional se observa que el 40.00% de los trabajadores presentan un nivel alto
de y 60.00% obtienen un nivel promedio de compromiso organizacional. En cuanto a la variable
estilos de liderazgo, se observa que el estilo de liderazgo transformacional logré una media
aritmética de 65.57, lo que indica que los trabajadores evalGan en un nivel alto en dicho estilo,
por otro lado, para el estilo transaccional y el estilo laissez faire se observa medias aritméticas de
27.53y 7.10, lo que indica que los trabajadores evaltan en un nivel promedio dichos estilos en
sus jefes inmediatos en la organizacion. Conclusiones: Se logré determinar que, si existe relacion
directa entre el compromiso organizacional y el estilo de liderazgo transformacional en la
empresa Per( Fire Systems & Security, de Lima-2020. Ya que se ha obtenido un coeficiente de
correlacion de r de Pearson de 0,328 que indica que a un buen compromiso organizacional
corresponde a un adecuado estilo de liderazgo aplicado. En relacion con compromiso
organizacional con el estilo de liderazgo transaccional no existe relacion porque el p<0,05, y en
cuanto al compromiso organizacional con el estilo de liderazgo laissez faire la relacién es inversa
y baja lo cual indica que, si hay méas compromiso organizacional, habra menos estilo laissez

faire.

Por su parte, Abdul Halim et al., (2021) en la investigacion “La satisfaccion laboral
como mediadora entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de los docentes
en Malasia” analizaron el papel de la satisfaccion laboral como mediadora entre los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional de los docentes en Malasia. Los autores utilizaron un

método cuantitativo basado en encuestas a 381 docentes de escuela. Los resultados mostraron
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que la satisfaccion laboral mediaba parcialmente la relacion negativa entre el liderazgo pasivo-
evitativo y el compromiso organizacional, y totalmente la relacion positiva entre el liderazgo

transformacional y transaccional y el compromiso organizacional. El estudio concluy6 que los
docentes satisfechos con su trabajo se sienten mas comprometidos con su organizacion cuando

perciben un liderazgo efectivo.

Asi mismo, Puni et al., (2021) en su estudio “El efecto de interaccion del liderazgo
transaccional-transformacional sobre el compromiso de los empleados en un pais en desarrollo”
estudiaron como el liderazgo transaccional y transformacional interactiia para afectar al
compromiso laboral de los empleados en Ghana. Utilizando datos de una encuesta de 360
empleados del sector aeronautico, encontraron que el liderazgo transaccional tiene un efecto
positivo directo, pero el liderazgo transformacional no tiene un efecto adicional. Ademas,
hallaron que la combinacion de ambos estilos de liderazgo reduce el compromiso laboral de los

empleados.

En este sentido, Yuan et al., (2022) en su investigacion “El liderazgo transformacional y
la confianza en el liderazgo impactan en el compromiso de los empleados” estudiaron como el
liderazgo transformacional y la confianza en el lider influyen en el compromiso afectivo de los
empleados en tiempos de crisis. Los autores utilizaron una encuesta en linea con 580 empleados
de hosteleria y turismo que teletrabajaban durante la pandemia de COVID-19. Mediante el
analisis de ecuaciones estructurales, encontraron que el liderazgo transformacional se asociaba
positivamente con la confianza en el lider y el compromiso afectivo, y que la confianza en el
lider mediaba la relacion entre ambos. Este estudio aporta evidencia sobre la importancia del
estilo de liderazgo y la confianza en el lider para fomentar el compromiso de los empleados en

situaciones dificiles.
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Asi mismo, Park et al., (2022) en su estudio “Relaciones estructurales entre liderazgo
transformacional, compromiso organizacional afectivo y desemperio laboral: el papel mediador
del compromiso de los empleados” investigaron las relaciones entre liderazgo transformacional,
compromiso organizacional afectivo y desempefio laboral, destacando el papel mediador del
compromiso de los empleados. Utilizando anélisis de ecuaciones estructurales con datos de 600
empleados coreanos, encontraron que el liderazgo transformacional impacta significativamente
en el compromiso organizacional afectivo y el desempefio laboral, siendo el compromiso de los

empleados un mediador clave en estas relaciones.

Tortolero Portugal y Carredn Reyes, (2022) en su investigacion “El compromiso
organizacional y su relacion con el liderazgo de los docentes de una universidad de Durango,
Meéxico” examinaron la relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de
los docentes de una universidad de Durango, México. Se utiliz6 una metodologia no
experimental, descriptiva, correlacional y transversal, basada en una encuesta con escala Likert
aplicada a todos los trabajadores de la institucion. Los resultados indicaron que existe una
relacion positiva entre los tres estilos de liderazgo y el compromiso organizacional, destacando el
liderazgo transformacional como el méas correlacionado. Se concluye que los docentes con este
estilo de liderazgo impulsan el compromiso con la institucion, alineandose con sus valores y su

filosofia.

De manera similar, Pereira Rojas (2022), en su investigacion titulada “Estilos de
liderazgo y compromiso organizacional en los trabajadores del Centro de Salud San Jeronimo —
2021, que determina como los estilos de liderazgo se relacionan con el compromiso
organizacional en los trabajadores del Centro de Salud San Jerénimo - 2021. La investigacion fue

de tipo basica con disefios descriptivos correlacionales. La muestra estuvo conformada por 120
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trabajadores, la cual mediante formula de poblacion finita se obtuvo una muestra de 92
trabajadores, los cuales fueron seleccionados mediante el muestreo probabilistico. La técnica de
recoleccion de datos fue por medio de la encuesta y se utilizd como instrumento los cuestionarios
de la cultura organizacional y satisfaccion laboral con un nivel de confiabilidad de 0.870 y 887
respectivamente. Se obtuvo como resultado que el Rho de Spearman p= 0,930 con una
significancia p=,000 < 0.05, en la que su sig bilateral acepta la hipotesis alterna, con lo que se
concluye que existe una relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en
los trabajadores del Centro de Salud San Jerénimo - 2021. Indicando que a mejor estilo de

liderazgo tenga la empresa, mayor compromiso organizacional del personal.

Por ultimo, Abera Timbula y Marvadi, (2023) en su investigacion “Estilos de liderazgo y
compromiso de los empleados hacia la estrategia nacional de pagos digitales. el papel mediador
multinivel de la satisfaccion laboral ” analizaron como los estilos de liderazgo influyen en el
compromiso de los empleados con la Estrategia Nacional de Pagos Digitales (NDPS) y cémo la
satisfaccion laboral media esta relacion. La metodologia consistio en una encuesta a 502
empleados de doce instituciones de microfinanzas, y se utilizé un analisis de ecuaciones
estructurales para contrastar las hipdtesis. Los resultados mostraron que los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional tenian un efecto positivo y significativo en el compromiso de

los empleados con el NDPS, y que la satisfaccion laboral era un mediador parcial.
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2.2. Marco Referencial

El marco referencial “es el marco general de la fundamentacion tedrica y antropologica
en el cual se desarrollara el estudio” (Bernal Torres, 2016, p. 160). Con este fundamento, a

continuacion, se desglosa el marco contextual y tedrico que sustenta esta investigacion.

2.2.1. Marco contextual

El marco contextual es el escenario fisico, condiciones temporales y situacion general
que describen el entorno de un trabajo investigativo (Castillo, 2018). En este contexto, se
abordard, de manera general, la Educacion Superior en Honduras y, especificamente, se centrara

en la Universidad Nacional de Ciencias Forestales (UNACIFOR).

2.2.1.1. La Educacion Superior en Honduras

e Contexto general

La Educacion Superior se define, segun la Organizacion de las Naciones Unidas
UNESCO (1997), como el conjunto de programas educativos que se imparten después de la
secundaria en universidades u otras instituciones autorizadas o reconocidas por el Estado

(Sistema de Informacién de Tendencias Educativas en América Latina de la Organizacion de las

Derechos reservados



Procesamiento Técnico Documental Digital
UDI-CRA-DEGT-UNAH 23

Naciones Unidas [SITEAL-UNESCO], 2019, p. 1). Este nivel educativo tiene una gran
importancia para el desarrollo cultural, cientifico, econdmico, tecnoldgico y social de los paises,
asi como para el crecimiento personal de los individuos (UNESCO, 2022b). Por ello, la

Educacion Superior debe buscar constantemente mejorar su calidad, pertinencia, equidad y

accesibilidad (Padilla, 2011).

e Contexto de Honduras

En el caso de Honduras, se han logrado algunos avances en la Educacion Superior en los
ultimos afios, pero aun persisten desafios para garantizar el acceso, la permanencia y el egreso de

los estudiantes en situacion de vulnerabilidad (Paz Maldonado, 2018).

El marco legal que regula este nivel educativo es la Ley de Educacion Superior. En el
articulo 160 de la Constitucion de la Republica se establece que la Universidad Nacional
Autéonoma de Honduras (UNAH) es la responsable de organizar, dirigir y desarrollar la
Educacion Superior y técnico profesional. Asimismo, existe la Direccién de Educacion Superior
(DES), creada en 1989, que se ocupa de normar la Educacion Superior (SITEAL-UNESCO,
2022b, pp. 5-6). La oferta educativa formal de nivel superior se estructura en grados académicos
e incluye estudios técnicos y de especializacion. La oferta educativa no formal abarca cursos
libres, conferencias, seminarios y otras modalidades que fomentan la investigacion cientifica,

humanistica y tecnoldgica (SITEAL-UNESCO, 2022b, p. 6).

Actualmente, en Honduras hay 20 instituciones de Educacion Superior , de las cuales seis

son publicas y catorce son privadas (Rendon et al., 2018, p. 20). Entre las publicas se encuentran
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la Universidad Nacional Autonoma de Honduras (UNAH), la Universidad Pedagogica Nacional
“Francisco Morazan” (UPNFM), la Universidad Nacional de Agricultura (UNAG), la
Universidad Nacional de Ciencias Forestales (UNACIFOR), la Universidad Nacional de la
Policia de Honduras (UNPH) y la Universidad de Defensa de Honduras (UDH). Por su parte, las
privadas son la Universidad José Cecilio del Valle (UJCV), la Universidad de San Pedro Sula
(USPS), la Universidad Tecnologica Centroamericana (UNITEC), el Seminario Mayor “Nuestra
Sefiora de Suyapa” (SMNSS), la Universidad Tecnologica de Honduras (UTH), la Escuela
Agricola Panamericana (EAP), la Universidad Catolica “Nuestra Sefiora Reina de la Paz”
(UNICAH), el Centro de Disefio, Arquitectura y Construccion (CEDAC), la Universidad
Cristiana Evangélica “Nuevo Milenio” (UCENM), la Universidad Metropolitana de Honduras
(UMH), la Universidad Cristiana de Honduras (UCRISH), la Universidad Jests de Nazareth
(UJN, antes ISTJN), la Universidad Politécnica de Honduras (UPH) y la Universidad Politécnica

de Ingenieria (UPI).

El sistema de Educacion Superior se rige por dos 6érganos de gobierno: el Consejo de
Educacion Superior (CES) y el Consejo Técnico Consultivo (CTC). El CES es el 6rgano méximo
de direccion y decision del sistema que incluye representantes de la UNAH, otras universidades
publicas y privadas, asi como el Rector de la UNAH. ElI CTC es un 6rgano que debe ser oido
para resolver sobre cualquier asunto de caracter general o cuando el Consejo de Educacion
Superior le solicite opinidn. Este consejo esta conformado por los rectores de las 20

universidades con derecho a voz y voto (Nuifiez Lagos, 2019, p. 185).

El aseguramiento de la calidad y la acreditacion en la Educacion Superior son temas que
han cobrado relevancia y se han consolidado en la agenda regional desde mediados de los afios

noventa del siglo pasado. Durante estos 25 afios, se han desarrollado significativamente en casi
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todos los paises de América Latina. En Honduras, el Sistema Hondurefio de Acreditacion de la
Calidad de la Educacion Superior (SHACES) se creo recientemente. Por esta razon, solo se ha
iniciado la acreditacion institucional de algunas IES, sin que se hayan convocado acreditaciones
de carreras. Antes de su creacion, algunas universidades, como la Universidad Nacional
Auténoma de Honduras y la Pedagdgica Nacional, habian obtenido la acreditacion de agencias

extranjeras (SITEAL-UNESCO, 2022a, pp. 10-11).

Honduras enfrenta varios desafios en el sistema de Educacion Superior, segiin menciona
el director de la UNESCO IESALC, Francesc Pedrd. Entre ellos, destaca la necesidad de que las
autoridades universitarias garanticen tres misiones en las universidades, especialmente en las
publicas: docencia de calidad, investigacion con colaboracion internacional y compromiso social
y relevancia econdémica. Asimismo, Pedro sefialo que se deben hacer esfuerzos por aumentar la
inversion publica en la Educacion Superior , asegurar la calidad de la carrera docente y fomentar
la cooperacion internacional (UNESCO, 2020). Por otra parte, en otra entrevista, este mismo
director manifestd que Honduras tiene oportunidades de aumentar su cobertura en Educacion
Superior , pues su tasa de participacion esta en torno al 19%, mientras que para el conjunto de

América Latina esta en torno al 25% (UNESCO, 2022a).

e Contexto de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales (UNACIFOR)

La idea de establecer una Escuela Forestal en Honduras surgi6 en 1951 cuando el Dr.
Charles E. Simmons, primer experto forestal de la Organizacion de las Naciones Unidas para la

Alimentacién y la Agricultura (FAO) que prestd servicios en este pais, investigd las posibilidades
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de la silvicultura. En su informe final al Gobierno acenttio la conveniencia de establecer un
servicio forestal de tres niveles y de crear una escuela para el entrenamiento de los forestales del
Servicio Subordinado y el de Guarderia Forestal. Basado en éste y posteriores evaluaciones
técnicas de los recursos naturales de Honduras, llevadas a cabo por el Gobierno de Honduras y la
FAOQ, se determin¢ la necesidad de crear una escuela técnica forestal para la formacion de
especialistas del bosque que ayudardn a solventar problemas del manejo de los recursos

forestales del pais (Food and Agriculture Organization [FAO], 2001)

Como resultado de ello, en 1968 se firmd un Convenio Tripartito entre el Gobierno de
Honduras, el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) y la FAO para crear la
Escuela Nacional de Ciencias Forestales (ESNACIFOR), en Siguatepeque, Comayagua,
Honduras, en enero de 1969 y mediante Acuerdo No. 15-EP. Inicia sus funciones como centro de
educacion media dependiente de la secretaria de Recursos Naturales, formando Bachilleres
Forestales y Guardas Forestales. En 1972 adopt6 un nuevo plan de estudios para la formacion de
Peritos Forestales y Dasonomos, integrandose legalmente a la Corporacion Hondurefia de

Desarrollo Forestal (COHDEFOR) en el afio 1974 (FAO, 2001).

En 1979 se incorpora al nivel de educacion superior del Consejo Universitario de la
Universidad Nacional Auténoma de Honduras, institucion responsable por ley, de la educacion
superior en el pais, y en noviembre de 1993, el Congreso Nacional de la Republica emite el
decreto Legislativo No 136-93, mediante el cual se crea la ESNACIFOR como una entidad
descentralizada del Estado, con personalidad juridica y patrimonio propio, y de duracién

indefinida (FAO, 2001).

Paralelamente al proceso de descentralizacion de la ESNACIFOR, se efectuaron cambios

en la estructura del sistema de educacion superior de Honduras, los cuales resultaron en el
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establecimiento de las Normas Académicas de la Educacion Superior publicadas por el Consejo
de Educacion Superior en noviembre de 1992, reformadas en agosto de 1993. Con este nuevo
esquema juridico, la ESNACIFOR se incorpora al sistema de educacion superior del pais,
aprobandosele en 1994 el plan de estudios de la carrera de Dasonomia (DAE-01), plan de
estudios de la carrera de Ingenieria en Ciencias Forestales en el grado de Licenciatura (DAE-02),
el Estatuto, el Plan de Arbitrios y el analisis econdmico - financiero de la ESNACIFOR (FAO,

2001).

En el afio 2013, a través del Decreto No. 193-2013 emitido por el Poder Legislativo, se
oficializo la transformacion de la Escuela Nacional de Ciencias Forestales (ESNACIFOR),
ubicada en la Ciudad de Siguatepeque, departamento de Comayagua, en la Universidad de
Ciencias Forestales "U Esnacifor" (Biblioteca Virtual - Tribunal Superior de Cuentas, 2013).
Posteriormente, en cumplimiento de los articulos No. 12 y No. 17, literal ch), de la Ley de
Educacion Superior, el articulo No. 14 del Reglamento General de la Ley de Educacion Superior,
el articulo No. 56 de las Normas Académicas de Educacion Superior y el Acuerdo No. 3219-300-
2016 del acta No. 300 del Consejo de Educacion Superior del 18 de marzo de 2016, se aprobo el
cambio de categoria institucional de la Escuela Nacional de Ciencias Forestales (ESNACIFOR) a
Universidad Nacional de Ciencias Forestales (UNACIFOR), entrando en vigor luego de su
publicacion en el diario oficial La Gaceta No. 34017 del 26 de abril del 2016 (Estatuto

Universidad Nacional de Ciencias Forestales, 2016, p. 8)

Desde entonces, la UNACIFOR ha experimentado transformaciones significativas en
diversos aspectos. Entre estos se incluyen las mejoras en su infraestructura y la diversificacion de
su oferta académica. En el nivel de pregrado, la UNACIFOR ofrece dos programas técnicos

universitarios en Dasonomia y Turismo Sostenible. Cuenta también con tres programas de
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ingenieria en Ciencias Forestales, Energia Renovables e Industrias y Negocios de la Madera. En
cuanto a los estudios de posgrado, la UNACIFOR cuenta con dos maestrias: una en Gestion de
Estructuras Ambientales y otra en Energia Renovables. La UNACIFOR también ofrece
educacion continua a través de diplomados, cursos y certificaciones en temas relacionados con
las ciencias forestales y ambientales. Seglin el portal oficial de la universidad, la UNACIFOR
cuenta actualmente con una poblacion estudiantil de 650 estudiantes, 2,479 graduados y 62
docentes certificados®. La expansion académica de la UNACIFOR ha venido acompafiada de
mejoras en el equipamiento de sus laboratorios, un crecimiento en su estructura organizacional y

el establecimiento de alianzas estratégicas tanto a nivel nacional como internacional.

De acuerdo con el articulo 1 del Estatuto de la Universidad, la UNACIFOR, se norma por
la Constitucion de la Republica, la Ley de Educacion Superior, las Normas Académicas del Nivel
de Educacion Superior, el Estatuto y demaés reglamentos que emanen del mismo. Segin lo
establecido en el articulo 2 del Estatuto, la UNACIFOR, es una Institucion de Educacion
Superior del Estado Hondurefio, especializada, estatal, autbnoma y sin fines de lucro, para el
servicio publico, dedicada a la formacion de profesionales de las Ciencias Forestales,
Ambientales, y Afines, en su mas amplia concepcion, al mas alto nivel académico, cientifico y de
investigacion, vinculados con la sociedad, formando lideres en el manejo sustentable de los
recursos forestales y ambientales y con los valores éticos y morales que demanda la sociedad

nacional e internacional (Estatuto Universidad Nacional de Ciencias Forestales, 2016, p. 10)

En cuanto a la organizacion de la UNACIFOR, tal como se describe en el articulo 11 del

Estatuto, esta se compone de los siguientes 6rganos: a) Organo de gestion y decision, que esta

! Datos consultados el 15 de marzo de 2024 en el portal oficial: https://unacifor.edu.hn/
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representado por el Consejo de Direcciéon Universitario, b) Organos de Direccion, compuestos
por la Rectoria, la Vicerrectoria Académica, la Vicerrectoria de Investigacion y Postgrado, la
Vicerrectoria de Relaciones Internacionales y la Vicerrectoria Administrativa, ¢) Organos
Auxiliares o de Apoyo, entre los cuales se encuentran la Secretaria General y la Asesoria Legal,
d) Organo de control, conformado por la Auditoria interna, ¢) Organos de coordinacion, que
incluyen el Consejo Académico y el Consejo Asesor Universitario y f) Organo operativos,
conformados por Facultades, Escuelas y Centros Regionales Universitarios (Estatuto

Universidad Nacional de Ciencias Forestales, 2016, p. 13)

2.2.2. Marco Teorico

El marco tedrico es una etapa y un producto que implica analizar y exponer de manera
organizada las teorias, investigaciones previas y los antecedentes en general que se consideran
validos y adecuados para contextualizar y orientar un estudio (Hernandez Sampieri & Mendoza
Torres, 2018, p. 70). Asimismo, Naupas Paitan et al., (2018, p. 231), definen el marco tedrico
como el desarrollo estructurado de los antecedentes investigativos del estudio del conjunto de
teorias o conocimientos cientificos existentes acerca de €l, y de los conceptos basicos que se
utilizan en el desarrollo de la investigacion. En este sentido, el presente marco tedrico presenta el
desarrollo teodrico de las variables de estudio sobre liderazgo, sus diversos estilos y el

compromiso organizacional.
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2.2.2.1. Liderazgo

e Antecedentes

El liderazgo es un fendmeno complejo y multifacético que ha marcado el desarrollo de
las civilizaciones a través de los siglos. Su analisis ha mostrado la variedad de estilos y
perspectivas que han caracterizado a los lideres de diferentes épocas y contextos (Contreras
Torres et al., 2016, Capitulo 1). Asimismo, es relevante sefialar que Serrano Orellana y
Alexandra Portalanza, (2014) han indicado que el liderazgo ha sido visto por algunos estudiosos
como un concepto mitologico (Cohen y March, 1974), una de las inquietudes mas antiguas del
mundo (Bass y Stogdill, 1990) y uno de los temas mas elusivos, marginados y discutidos en las
ultimas décadas (Podolny et al., 2004). Por ello, el estudio del liderazgo esté creciendo de forma

acelerada y su investigacion es cada vez mas interdisciplinaria (Friedman, 2010).

e Definiciones

El término lider viene del vocablo inglés “leader”, que se pronuncia “lider”, y se refiere
al guia, a la persona que va adelante para guiar o mostrar el camino, el que antecede o dirige
cualquier accion, opinion o movimiento de un grupo que acepta dicha guia o conduccién (Lopez,
2013). Segun Robbins y Judge, (2013) el liderazgo se define como la habilidad para influir en un
grupo y dirigirlo hacia el logro de un objetivo o conjunto de metas. Rivera, (2006) hace
referencia a Drucker, para subrayar que el liderazgo no se reduce a una mezcla misteriosa de

carisma y suerte, ya que los lideres se presentan en diversas formas, colores y razas. Desde la
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perspectiva de Goleman, (2011), el liderazgo se concibe como la capacidad de influir en las
emociones, pensamientos y acciones de los demas para lograr un objetivo comun. Maxwell,
(2007), destaca que el liderazgo es un proceso interno. Para ser un lider efectivo, es necesario
cultivar el potencial interior y alinear las acciones con los valores personales. De esta manera, se
inspira confianza y respeto en los demads, lo que permite enfrentar con éxito cualquier desafio en
el mundo. Siguiendo el enfoque de Gémez-Rada, (2002), el liderazgo se describe como la
capacidad de influir en un grupo para que se logren las metas. Finalmente, Chiavenato, (2019),
ofrece una perspectiva integral, definiendo el liderazgo desde cuatro enfoques: el liderazgo como
fenomeno de influencia interpersonal, como proceso para reducir la incertidumbre grupal, como
relacion funcional entre el lider y los subordinados y como un proceso que esta en funcion del

lider, los seguidores y las variables de la situacion.

e Teorias de Liderazgo

Durante la historia se han establecido diferentes teorias que se esfuerzan por explicar la
figura del lider y su relacion con los diferentes actores del contexto (Serrano Orellana y
Alexandra Portalanza, 2014). No obstante, Escandon-Barbosa y Hurtado-Ayala, (2016)
argumentan que las principales teorias sobre liderazgo pueden agruparse en funcion de varios
enfoques, que incluyen el enfoque basado en las caracteristicas del lider, el enfoque basado en la

situacion y las teorias contemporaneas que buscan una perspectiva integral.
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La Figura 1 muestra la clasificacion de las teorias del liderazgo en funcion a sus enfoques

Figura 1

Clasificacion de las teorias del liderazgo

Enfoque basado en las Enfoque basado en la :
caracteristicas del lider Enfoque integral

*Teoria de los rasgos *Teoria de contingencias +Liderazgo del
«Teoria del o situacionales. intercambio lider-
comportamiento del «Teoria del liderazgo miembro (ILM)
lider situacional (TLS) +Liderazgo carismético
*Teoria de la ruta-meta +Liderazgo
«El modelo de transformacional y
participacion del lider. transaccional.

Nota: elaboracion propia

Las teorias centradas en las caracteristicas del lider, se destacan la teoria de los rasgos y

la teoria del comportamiento del lider.

La teoria de los rasgos sostiene que los lideres tienen caracteristicas innatas que los
hacen sobresalir en situaciones complejas y desafiantes. Estas caracteristicas incluyen
inteligencia, intuicion, habilidad, vision e integridad, entre otras. Segln esta teoria, algunos
individuos nacen con una personalidad que les facilita el ejercicio del liderazgo (Ghiselli, 1970;
Stogdill, 1948). Ivancevich et al., (2012) afirman que la teoria de los rasgos del lider se centra en
identificar los atributos especificos que se relacionan con el éxito del liderazgo. Entre estos
atributos se destacan: inteligencia, personalidad y capacidades. Por otra parte, Robbins y Judge,
(2013) sefialan que la teoria se basa en la investigacion que vincula diversos rasgos con
determinados criterios de éxito. Estos rasgos son las cualidades y caracteristicas personales que
diferencian a los lideres de los no lideres. La teoria de la personalidad de los cinco rasgos facilitd
la descripcion de los lideres al agrupar sus caracteristicas distintivas: extroversion, afabilidad,

meticulosidad, estabilidad emocional y apertura a la experiencia. Robbins et al., (2017) enfatizan
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que esta teoria busca rasgos o caracteristicas que diferencian a los lideres de los no lideres. Este
autor propone los siguientes rasgos asociados con el liderazgo: impulso, deseo de liderar,
honestidad e integridad, confianza en si mismos, inteligencia, conocimiento relevante para el

trabajo, extroversion y proclividad a sentirse culpable.

La teoria del comportamiento del lider (teorias conductuales) se centra en analizar los
comportamientos o conductas de los lideres y su relacion entre estas y el liderazgo efectivo
(Lewin et al., 1939). Esta teoria fue iniciada por los investigadores de la Ohio State University;
se enfoco en las clases de la conducta en las que la gente se compromete el papel de lider y se
clasifican en dos tipos principales: consideracion y estructura de iniciacion (Landy y Naylor,
2005). Robbins et al., (2017), enfatiza que esta teoria aisla los comportamientos que distinguen a
los lideres eficaces de los ineficaces. Desde el punto conductual estudios realizados por la
Universidad de lowa identifica tres estilos de liderazgo democratico, autocratico y laissez-faire,
concluye que el estilo democratico de liderazgo era el mas efectivo, aunque estudios posteriores
mostraron resultados diversos. Los estudios realizados por la Ohio State University, dentro de las
dos dimensiones identificadas consideracion y estructura de iniciacion, concluyen que un lider
alto-alto (alto en consideracion y alto en estructura de iniciacion) logra niveles elevados de
desempefio y satisfaccion de los subalternos, aunque no en todas las situaciones. En las
investigaciones por la Universidad de Michigan en las dos dimensiones orientada a los
empleados y orientado a la produccion, concluyen los lideres orientados a los empleados se
asocian con alta productividad grupal y mayor satisfaccion laboral y finalmente lo establecido en
la rejilla o grid gerencial que es un modelo bidimensional para evaluar los estilos de liderazgo
enfocado en la preocupacion de las personas que mide la preocupacion del lider por los

subalternos en escala de 1 a 9 (de nivel bajo alto) y preocupacion por la produccion que mide en

Derechos reservados



Procesamiento Técnico Documental Digital
UDI-CRA-DEGT-UNAH 34

una escala de 1 a 9 la preocupacion del lider por lograr que el trabajo se realice, concluyen que
los lideres que se desempefiaron mejor son quienes mostraron un estilo 9.9 (alta preocupacion

por la produccién y alta preocupacion por la gente).

Dentro de las teorias basadas en el enfoque de la situacion se encuentra la teoria de

contingencias o situacionales.

Las teorias situacionales o de contingencia son un conjunto de teorias que plantean que
el lider debe adaptarse al contexto en el que se desenvuelve. Segun estas teorias, el éxito del lider
depende de su capacidad para ajustar su estilo a las condiciones del entorno (Kreitner, 1997).
Robbins et al., (2017) sefialan que el modelo de contingencia de Fiedler es el mas completo, esta
teoria expone que el desempefio grupal eficaz depende de adecuar el estilo del lider al grado en
que la situacion le permite a éste ejercer control e influencia. El modelo de contingencia de
Fiedler afirma que cada individuo tiene un estilo de liderazgo propio que solo es efectivo en
determinadas situaciones. Por eso, Fiedler sugeria que en vez de ensefar a la gente a cambiar su
estilo de liderazgo, la formacion sobre liderazgo debia enfocarse en ayudar a la gente a reconocer

su estilo (Aamodt, 2010).

A partir de estas teorias, se desprenden conceptos adicionales como la teoria del liderazgo

situacional (TLS), la teoria de la ruta-meta y el modelo de participacion del lider.

La teoria del liderazgo situacional desarrollada por Paul Hersey y Ken Blanchard,
enfatiza que conforme el nivel de madurez del seguidor continia aumentando en términos de una
tarea especifica, el lider debe empezar a reducir su comportamiento enfocado hacia la tarea y

aumentar su comportamiento enfocado hacia las relaciones (Hersey y Blanchard, 1972).
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La teoria de la ruta-meta desarrollada por Robert House, postula que el trabajo de un
lider consiste en ayudar a sus seguidores a lograr sus metas, y en ofrecer la direccion o el apoyo
necesarios para garantizar que esas metas sean compatibles con las del grupo o la organizacién

(Robbins et al., 2017).

El modelo de participacion del lider creado por Victor Vroom y Phillip Vetton, describe
los procedimientos de toma de decisiones de liderazgo mas eficaces en cada una de varias

situaciones diferentes (Ivancevich et al., 2012).

Las teorias de enfoque integral, se encuentran el liderazgo del intercambio lider-miembro

(ILM), liderazgo carismatico, liderazgo transformacional y transaccional.

La teoria del intercambio lider-miembro (ILM) desarrollada por Dansereau, Graen y
Haga (1975), originalmente conocida como la teoria de la vinculacion diddica vertical (VDL,
por sus siglas en inglés), plantea que los lideres desarrollan diversas funciones y relaciones con
las personas que estan debajo de ellos y, por lo tanto, actiian de manera distinta con diferentes

subordinados (Aamodt, 2010).

El lider carismatico hace énfasis que los seguidores estan ligados emocionalmente a sus
lideres, nunca cuestiona sus creencias o acciones y se ven a si mismos como parte integral del
logro del meta (Landy y Naylor, 2005). En esta linea, Robbins et al., (2017) explican que varios
autores han intentado identificar las caracteristicas personales de un lider carismatico y han
destacado cinco aspectos clave: vision, capacidad de articular, voluntad de asumir riesgos para
hacer realidad dicha vision, sensibilidad tanto a las restricciones ambientales como a la

necesidades de los seguidores, y comportamientos fuera de lo ordinario.
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El término liderazgo transformacional fue acufiado por Burns, (1978) y posteriormente
desarrollado por Bass, (1985). Burns (1978), defini¢ el liderazgo transformacional como la
formacion de una relacion de estimulacion y elevacion mutuas que convierte a los seguidores en
lideres y puede convertir a los lideres en agentes morales. Aamodt, (2010), sefiala que el
liderazgo transformacional se enfoca en cambiar o transformar las metas, los valores, la ética, los
estandares y el desempefio de los demas. Segiin Hermosilla et al., (2016), los lideres
transformacionales comunican una vision clara, inspiran al compromiso con esa vision y logran
confianza y motivacion de los subordinados. Robbins et al., (2017), afirman que los lideres
transformacionales estimulan e inspiran (transforman) a sus seguidores para que logren

resultados extraordinarios.

Burns (1978), contrasto el liderazgo transformacional con el liderazgo transaccional, el
proceso mas tradicional por el que los lideres muestran a sus seguidores como alcanzar las metas
personales adoptando un patrén particular de conducta (Landy y Naylor, 2005). El liderazgo
transaccional se centra en fijar metas, monitorear el desempefio y establecer consecuencias para
el éxito o el fracaso (Aamodt, 2010). Ademas, implica recompensas contingentes y

administracion por excepeion (Mendoza Martinez et al., 2014).

Bass considerd que el liderazgo transformacional era superior al transaccional en
términos de efectividad y establecid una jerarquia entre ellos. En el nivel mas bajo situo al
liderazgo laissez-faire ("'dejar hacer') que contrasté con el liderazgo transaccional y el
transformacional. Bass y Avolio denominaron a esta propuesta la teoria completa del liderazgo

(Landy y Naylor, 2005).
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e Estilos de Liderazgo

El estilo de liderazgo es la composicion de rasgos, habilidades y conductas que los guias
utilizan cuando se interrelacionan con sus incondicionales (Bass y Avolio, 1997). Por otro lado,
Escandon-Barbosa y Hurtado-Ayala, (2016) mencionan que los estilos de liderazgo se identifican
por sus caracteristicas, su filosofia y el conjunto de habilidades de gestion propias. Las
caracteristicas del estilo de liderazgo describen la importancia de un lider para obtener
rendimiento. Ademas, segin Rodriguez-Ponce et al., (2017), citando a Furtner et al., (2013) el
estilo de liderazgo constituye el patron de conducta visto por terceros, asi como la percepcion de
si mismo respecto de la posicion y actuacion del lider, lo que moviliza a los seguidores a realizar

lo que se les ha requerido.

Por ello, varios autores han clasificado los estilos de liderazgo desde distintas

perspectivas y dimensiones.

A partir de 1940 algunos autores como Lewin, Lippitt, White (1939) y sus colaboradores
en la universidad de Towa identificaron los estilos de liderazgo autoritario o autocratico,
democratico y laissez-faire. El estilo autoritario o autocratico determina métodos de trabajo,
centraliza la toma de decisiones y limita la participacion. El estilo democratico involucra a los
subalternos, delega autoridad y alienta la participacion y el estilo laissez-faire da libertad para
tomar decisiones y terminar el trabajo (Barahona Urbano et al., 2011; Bennis y Townsend, 1989;

Robbins et al., 2017).

Segun Stogdill, (1948) existen tres tipos de estilos de liderazgo: democratico, autocratico

y liberal. 1) El estilo democréatico se basa en el equilibrio entre el desempefio y las personas, y
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busca el bienestar del grupo a través de la participacion, la comunicacion y el consenso. 2) El
estilo autocratico se enfoca en el desempefio y la obediencia, y ejerce el poder mediante la
coercion, la recompensa y el castigo. 3) El estilo liberal se caracteriza por un bajo énfasis tanto
en el desempefio como en las personas, y deja que el grupo se autogestione sin una direccion
clara ni un apoyo efectivo (Adams y Yoder, 1985; Escandon-Barbosa y Hurtado-Ayala, 2016;

Gonos y Gallo, 2013)

Bass y Avolio, (1997) presentan un modelo de liderazgo basado en tres estilos:
transformacional, transaccional y /laissez faire. El lider transformacional es capaz de movilizar a
sus seguidores hacia objetivos comunes y superiores, mediante cuatro factores: 1) influencia
idealizada tiene un sentido de propdsito. Los lideres de este tipo son descritos como carismaticos
y son percibidos por los seguidores como poseedores de un grado alto de moralidad, confianza e
integridad. 2) Motivacion inspiradora este tipo de lider tiene la habilidad de motivar a la gente
para alcanzar un desempeio superior. 3) Estimulacion intelectual lleva al lider a empoderar a
otros para que piensen acerca de los problemas y desarrollen sus propias habilidades y 4)
Consideracion individualizada se incluyen el cuidado, la empatia y el proveer retos y
oportunidades para los otros El lider transaccional orienta a sus seguidores hacia las metas
definidas, a través de cuatro factores: 1) Recompensa contingente es el estilo transaccional
clasico. El lider establece objetivos claros y recompensas variadas 2) Administracion por
excepcion (activa) pone atencion a algunos problemas y tiene sistemas de monitoreo y control
que le suministran alertas. 3) Administracion por excepcion (pasiva) el lider por excepcion tiende
hacia el laissez faire, pero es activo cuando se presentan dificultades o errores que requieren su
atencion. y laissez faire. El lider laissez faire se desentiende de sus responsabilidades y evita

tomar decisiones (Robbins y Judge, 2013; Rodriguez-Ponce et al., 2017; Torres & Riaga, 2006).
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La Figura 2 muestra el modelo tedrico de los estilos de liderazgo de Bass y Avolio

Figura 2

Modelo teorico de los estilos de liderazgo de Bass y Avolio

Estilo de liderazgo Estilo de liderazgo Estilo de liderazgo laissez
transformacional transaccional faire

«Influencia ldealizada *Recompensa contingente *Evita responsabilidades y
» Motivacion Inspiradora « Administracién por Evita tomar decisiones
«Estimulacion Intelectual excepcion activa
« Consideracion » Administracion por

Individualizada excepcion pasiva

Nota: elaboracion propia adaptado Bass y Avolio, (1997)

Asimismo, Goleman (2011), define seis estilos de liderazgo: visionario o autoritario,
coach, conciliador, democratico, ejemplarizante, dominante o coercitivo. El estilo visionario o
autoritario es el que motiva a la gente con una vision compartida. El estilo coach es el que
vincula los deseos de la persona con las metas del equipo. El estilo conciliador es el que
promueve la armonia al relacionar a los individuos entre si. El estilo democratico es el que
respeta la aportacion de los demads y logra el compromiso mediante la participacion. El estilo
ejemplarizante es el que establece objetivos desafiantes y apasionantes. Y finalmente el estilo

dominante o coercitivo es el que alivia los temores al dar una direccidn clara en una emergencia.

En este sentido, el modelo tedrico que se utilizara para analizar los estilos de liderazgo en
esta investigacion es el propuesto por Bass y Avolio, (1997). Este modelo o también conocido
como teoria del rango completo se considera uno de los enfoques mas influyentes y efectivos

para comprender el liderazgo.
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2.2.2.2. Compromiso organizacional

e Antecedentes

La importancia del compromiso de los trabajadores en la gestion del capital humano no
ha perdido relevancia para los profesionales e investigadores de todo el mundo (Mamani-
Guzman et al., 2023). Este concepto ha sido objeto de numerosas investigaciones desde la
década de 1960, cuando se desarrollaron los primeros modelos teéricos para explicarlo,
reconociendo su complejidad y multidimensionalidad (Coronado-Guzman et al., 2020; Diaz
et al., 2006; Hernandez Chavez et al., 2021). Algunos de los autores pioneros en el estudio del
compromiso organizacional fueron Becker, (1960), Blau y Scott, (1962), Dubin et al., (1975),
Grusky, (1966), Hrebiniak y Alutto, (1972); Porter et al., (1974) y Steers, (1977), quienes
aportaron diferentes perspectivas y enfoques para comprender este fenémeno de interés

principalmente para los psicologos.

e Definiciones

Tomando como punto de partida el legado de Becker, (1960), el concepto de compromiso
organizacional ha evolucionado, reflejando diversas interpretaciones enfocadas en la relacion
actitudinal y comportamental de los empleados con su organizacion. Porter y Lawler, (1965)
conciben este compromiso como el deseo de realizar elevados esfuerzos por el bien de la

institucion, el anhelo de permanecer en la misma y aceptar sus principales objetivos y valores.
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Mowday et al., (1979) lo definen como “la fuerza relativa a la identificacion de un individuo e
implicacidn en una organizacion particular y se caracteriza por tres factores de relacion: a)
aceptacion y creencia en los valores y objetivos institucionales, b) la voluntad de las personas
para esforzarse en nombre de su institucion y c) el deseo de mantener su membresia en la
organizacion” (p.229). Asimismo, Meyer y Allen, (1991) lo definen como un “estado
psicoldgico” que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, reflejando una
necesidad, un deseo y/o una obligacion de los empleados a fin de mantener su pertenencia con la
organizacion” (p.62). En consonancia con esta perspectiva, Robbins y Judge, (2013) resaltan que
el compromiso organizacional “es el grado en que un empleado se identifica con una

organizacion particular y con sus metas, y desea seguir siendo miembro de esta” (p.75).

e Enfoques teodricos

Entre los enfoques tedricos que explican la variable del compromiso organizacional, se
destacan los propuestos por Mowday et al., (1979), Meyer y Allen, (1991) y Cohen, (2007).
Estos modelos ofrecen diferentes perspectivas y dimensiones para analizar el vinculo entre el

empleado y la organizacion.

Mowday et al., (1979), plantean que los empleados con un alto compromiso
organizacional se caracterizan por: creer y compartir los valores y los objetivos de su
organizacion, estar dispuestos a realizar un esfuerzo considerable por su bienestar y éxito, y

desear permanecer como miembros de la organizacion.
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Por otro lado, Meyer y Allen, (1991) proponen un modelo de tres dimensiones del
compromiso organizacional: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo. EI compromiso afectivo es la forma en que el empleado se siente conectado
emocionalmente con la organizacion, identificandose con sus valores e intereses. Es el resultado
de compartir una filosofia y una vision comunes, que hacen que el trabajador se involucre mas
con su trabajo y con la organizacion. El compromiso afectivo es un factor clave para mantener la
motivacion y la satisfaccion de los empleados, asi como para mejorar su desempefio y su lealtad
hacia la organizacion (Hernandez Chavez et al., 2021; Macias y Chavez, 2008; Meyer y Allen,
1991; Vila Vazquez et al., 2016). El compromiso de continuidad se refiere al grado en que el
empleado percibe que dejar la organizacion le supondria un alto coste personal o profesional.
Este compromiso se sustenta en la valoracion de los beneficios materiales que el empleado recibe
por su permanencia en la organizacion, asi como de las posibles pérdidas que implicaria su
salida. El compromiso de continuidad se basa, por tanto, en una logica de coste-beneficio que
hace que el empleado se sienta obligado a seguir en la organizaciéon (Herndndez Chavez et al.,
2021; Macias y Chavez, 2008; Meyer y Allen, 1991; Vila Vazquez et al., 2016). Y por ultimo el
compromiso normativo se refiere al sentimiento de obligacion moral de permanecer en la
organizacion. Al igual que el compromiso afectivo, es de naturaleza emocional, pero se basa en
un sentido de deber y lealtad hacia la empresa por los beneficios econdomicos que recibe. El
compromiso de continuidad se relaciona con el costo percibido de abandonar la organizacion.
Este tipo de compromiso es mas racional y calculado, y depende de la inversion y las
oportunidades que ofrece la empresa. (Herndndez Chavez et al., 2021; Macias y Chavez, 2008;

Meyer y Allen, 1991; Vila Vazquez et al., 2016).
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La Figura 3 muestra el modelo explicativo general del compromiso organizacional

Figura 3

Modelo explicativo general del compromiso organizacional
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Nota: obtenido de Meyer y Allen, (1991).

Finalmente, Cohen, (2007) sugiere un modelo de dos dimensiones del compromiso
organizacional: compromiso afectivo y compromiso normativo. Segun este autor, el compromiso
se desarrolla cuando el empleado se incorpora a una organizacion y se consolida como una
actitud posteriormente. El compromiso afectivo implica identificacion e involucramiento con la
organizacion, mientras que el compromiso normativo implica lealtad y responsabilidad hacia ella

(Nava Soto et al., 2021).

En esta investigacion, adopta el modelo tedrico de Meyer y Allen, (1991), que ha sido
uno de los mas utilizados y reconocidos en el campo de los recursos humanos y la gestion de

personas.
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2.2.3. Problemas no resueltos

Esta investigacion aborda una problematica poco estudiada en el contexto de la educacion
superior en Honduras, especialmente en el ambito publico. A diferencia de investigaciones
anteriores que han estudiado este tema desde varias perspectivas, esta investigacion se enfoca en
determinar la influencia de los estilos de liderazgo en el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales. Para ello, se explicara en el
capitulo de la metodologia como se pretenden lograr los objetivos, como se aplicara la teoria
para el andlisis de los resultados y como se abordara el problema desde el enfoque particular de

este estudio.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

La palabra metodologia significa “ciencia del método” o “ciencia de como hacer”. El
“método” se relaciona, sobre todo, con las herramientas de recoleccion de los datos, o con lo que
se denomina técnicas, mientras que la “metodologia”, tiene un significado mas general y
filosofico, y podria aplicarse al plano de las familias o al de los enfoques de investigacion
(GOémez Mendoza et al., 2010, p. 93). De acuerdo con Vera et al., (2015), la metodologia implica
la utilizacidon de una serie de métodos y técnicas con rigor cientifico, aplicados de manera
sistematica en el proceso de investigacion. En este capitulo se explica la metodologia empleada

en la presente investigacion.

3.1. Paradigma

Esta investigacion se enmarcoé en el paradigma positivista, el cual enfatiza la explicacion
y transformacion de los fendémenos naturales a través de métodos experimentales y analisis
causales. Ontologicamente, este paradigma asume que la realidad social es una entidad externa,
existiendo independientemente de nuestras percepciones o conciencia, lo que permite su
observacion y estudio objetivos. Epistemoldgicamente, se sostiene que la realidad es
descomponible y cuantificable, permitiendo que el conocimiento se adquiera mediante la
segmentacion de la realidad en unidades mas pequeiias y manejables, susceptibles de ser medidas
y examinadas objetivamente. En cuanto a la axiologia, se argumenta que el investigador debe
mantener una postura distante, independiente y objetiva, evitando que sus valores personales o

emociones influyan en el proceso de investigacion. Metodologicamente, el positivismo se
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caracteriza por el uso de los sentidos y estrategias metodologicas rigurosas para acceder al
conocimiento del objeto de estudio, poniendo un énfasis particular en la observacion y en

técnicas experimentales sistematicas (Naupas Paitan et al., 2018; Villalobos Zamora, 2017).

En la Tabla 1 se presenta un resumen del paradigma de la investigacion

Tabla 1

Paradigma de la Investigacion

Descripcion Resumen
Positivista: Enfoque en métodos

Paradigma . . .
experimentales y analisis causales.
Ontologia Realidad social externa y objetiva.
Epistemologia Conoglmlep:[o por segmentacion y
cuantificacion.
. , Investigacion objetiva, sin influencia
Axiologia
personal.
. Enf 10
Metodologia nfoque  en observacion y
experimentacion.
Nota: elaboracion propia en base a (Naupas Paitan et al., 2018; Villalobos Zamora,
2017).

3.2. Enfoque de la investigacion

Este estudio se fundament6 en un enfoque cuantitativo. Se realizé una revision
exhaustiva de la literatura existente sobre las variables de estudio. Posteriormente, se recogieron
y procesaron datos, permitiendo el andlisis para identificar patrones, tendencias y entender las
relaciones e influencias entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional.
Finalmente, se observo como estas relaciones e influencias se manifestaban en el contexto

especifico de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales. Segun Hernandez Sampieri y
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Mendoza Torres, (2018) “los planteamientos cuantitativos se derivan de la literatura y estan
asociados a un rango amplio de propoésitos de investigacion tales como explorar y describir
fendmenos, variables, hechos, etc.; establecer precedentes; comparar casos, grupos, fendmenos,
etc.; relacionar fendmenos; determinar causas y efectos; evaluar intervenciones; desarrollar

tecnologia; resolver problematicas” (p.41).

3.3. Diseiio de la investigacion

Este estudio se bas6 en un disefo no experimental de tipo transversal, pues no se
intervino en las variables de estilos de liderazgo y compromiso organizacional, sino que se
observaron y analizaron tal como se presentaban en el contexto de investigacion. Ademas, solo
se recolectaron datos en una sola ocasion. Segun Sampieri y Mendoza Torres, (2018), los disefios
no experimentales “son estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en
los que solo se observan los fenémenos en su ambiente natural para analizarlos” (p.175) y de tipo

transeccionales o transversal “recolectan datos en un solo momento, en un tiempo nico”

(p.176).

3.4. Alcance de la investigacion

El alcance de la investigacion fue de alcance explicativo ya que se determino la
influencia de los estilos de liderazgo (transformacional, transaccional y laissez faire) en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias

Forestales. Los estudios explicativos son “investigaciones en las que se tiene como proposito
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establecer las causas de los sucesos, problemas o fendmenos que se estudian” (Hernandez

Sampieri y Mendoza Torres, 2018, p. 109).

3.5. Poblacion

La poblacioén de colaboradores permanentes en la universidad consta de 202 personas, de
los cuales 164 fueron excluidos debido a que se centrd en aquellos que ocupan cargos de alta
direccion, directivos y jefaturas, y que tienen personal a su cargo, lo que resultd en una poblacion
de estudio de 38 colaboradores. Segiin Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, (2018) la

poblacion o universo "se refiere al conjunto de casos que cumplen con ciertos criterios" (p. 199).

3.5.1. Tipo de muestreo

El tipo de muestreo que se selecciond fue no probabilistico o dirigido, basado en las
caracteristicas especificas de la investigacion. Segun Hernandez Sampieri y Mendoza Torres,
(2018) este tipo de muestreo se aplica cuando “se justifica en que la seleccion de la unidad
depende de las razones vinculadas con las caracteristicas y el contexto de la investigacion”
(p-200). Este tipo de muestreo, clasificado como no probabilistico por conveniencia, permite al
investigador elegir los participantes basandose en su accesibilidad y relevancia para el estudio

(Hernandez Gonzalez, 2021).
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3.5.2. Muestra

Dado el tamafio de la poblacion obtenido y la seleccién de un muestreo no probabilistico
por conveniencia, esta investigacion se baso en una muestra compuesta por los 38 colaboradores
que ocupan cargos de alta direccion, directivos y jefaturas, y que tienen personal a su cargo.
Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, (2018) definen la muestra como "el subconjunto de la
poblacion del que se obtienen los datos y que debe ser representativa de la misma, si se quiere

inferir los resultados" (p. 196).

La Tabla 2 ofrece una descripcion detallada de 1a muestra estudiada.

Tabla 2

Detalle de la muestra de estudio

Cargo Cantidad
Cargo de alta direccion 4
Cargos directivos 11
Jefaturas 23

Total 38

Nota: elaboracion propia, obtenido a través de Recursos Humanos de UNACIFOR

3.6. Técnicas de recoleccion de la informacion

En la actualidad, la investigacion cientifica ofrece variedad de técnicas o instrumentos
para la recoleccion de informacion en el trabajo de campo de una determinada investigacion

(Bernal Torres, 2016, p. 244).
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Para este estudio, se utilizaron datos primarios, los cuales implican la recoleccion directa
de informacion especificamente para abordar la problematica investigada. Segiin Malhotra,
(2016) estos datos son “originados por iniciativa del investigador, con la finalidad especifica de
tratar el problema de investigacion” (p.36). Para ello, se diseiid un cuestionario como
instrumento de medicion. Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, (2018) lo describen como un
“recurso que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que
tiene en mente” (p.228).

El cuestionario, como instrumento de medicion, se elabord y adapté siguiendo el modelo
teorico de Bass y Avolio, (1997) y de Meyer y Allen, (1991). Este se disefio conforme a las
caracteristicas de la investigacion, explicando su propdsito y consentimiento informado para
participar en la investigacion, y se dividio en tres secciones:

La primera seccion del cuestionario recopil6d datos sociodemograficos, como género,
rango de edad, antigiiedad laboral, grado académico y tipo de cargo, mediante preguntas
nominales y ordinales. La segunda seccion del cuestionario constd de 15 items y evaluo los
estilos de liderazgo a través de sus tres dimensiones: Liderazgo transformacional, Liderazgo
transaccional y Liderazgo laissez faire. Se utilizd la escala Likert de 5 puntos, con opciones que
varian desde 1 (Totalmente en desacuerdo) hasta 5 (Totalmente de acuerdo). La tercera seccion
del cuestionario se centrd en el compromiso organizacional, evaluando tres dimensiones:
Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad y Compromiso normativo, a través de 15
items. Se utilizd igualmente la escala Likert de 5 puntos. Finalmente, el cuestionario concluye
con un saludo de agradecimiento al sujeto por haber participado en la investigacion. Para obtener
mas detalles sobre el cuestionario como instrumento de medicion utilizado, remitirse al anexo 1

pagina 123.
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Para complementar el estudio, se recurri6 a datos secundarios, que consistieron en
consultas en bases de datos cientificas como Scopus, SciELO, Redalyc, Google Académico,
Emerald y Research4Life, asi como repositorios académicos y diversas fuentes documentales,
tales como libros, tesis de posgrado, manuales e informes. Segiin Malhotra, (2016) estos datos

son “aquellos recopilados para propositos distintos al problema investigado” (p.36).

3.6.1. Proceso de validez confiabilidad y objetividad

Toda medicion o instrumento de recoleccion de datos cuantitativos debe reunir tres
requisitos esenciales: validez, confiabilidad y objetividad (Herndndez Sampieri y Mendoza
Torres, 2018, p. 228). A continuacion, se describe el proceso validez, confiabilidad y objetividad

que se desarroll6 en este estudio.

La validez es el “grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca
medir. Se logra cuando se demuestra que el instrumento refleja el concepto abstracto a través de
sus indicadores empiricos” (Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, 2018, p. 229). El proceso

de validez del instrumento de medicion se realizo de la siguiente manera:

e Elinstrumento de medicion fue validado por dos expertos especializados en el
area de estudio.
e Las recomendaciones de los expertos en el instrumento de medicion se aplicaron

y se consideraron antes de ejecutar la prueba piloto.
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La Confiabilidad o fiabilidad es el “grado en que un instrumento produce resultados

consistentes y coherentes en la muestra o casos” (Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, 2018,

p. 229). El proceso de la confiabilidad del instrumento de medicion se realiz6 de la siguiente

mancra:

Se realiz6 una revision de la literatura para asegurar que el disefio del instrumento
de medicidn estuviera apegado al modelo tedrico de la investigacion.

Se realiz6 una prueba piloto a una muestra preliminar del 10% para verificar la
confiabilidad, asegurando que el instrumento refleja fielmente los conceptos
teoricos planteados.

Se realiz6 un andlisis de consistencia interna del instrumento para asegurar la
confiabilidad a través del el coeficiente de alpha de cronbach (o), que “es un
indice usado para medir la confiabilidad del tipo consistencia interna de una
escala, es decir, para evaluar la magnitud en que los items de un instrumento estan
correlacionados” (Oviedo y Campo-Arias, 2005, p. 575). Para interpretar el
coeficiente de Alpha de Cronbach (o), se utiliz6 la siguiente tabla propuesta por

Chaves-Barboza y Rodriguez-Miranda, (2018):
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Tabla 3
Interpretacion Coeficiente de Alpha de Cronbach

Intervalo al que pertenece el Alfa de

Cronbach (a) Interpretacion
0-0.5 Inaceptable
0.5-0.6 Pobre
0.6-0.7 Débil
0.7-0.8 Aceptable
0.8-0.9 Bueno
0.9-1 Excelente

Nota: elaboracion propia adaptada en base Chaves-Barboza y Rodriguez-Miranda, (2018)

Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

La Tabla 3 muestra el coeficiente del alfa de Cronbach general para el instrumento de

estilos de liderazgo.

Tabla 4
Analisis de fiabilidad "Estilos de liderazgo"

Alfa de Cronbach (o) N de elementos
737 15
Nota: Datos obtenidos y procesados mediante el uso de IBM SPSS Statistics 29.

El resultado obtenido para el instrumento de medicion para “Estilos de liderazgo™ fue de

o= 0.737, el cual indica que el resultado obtenido del instrumento de medicion es aceptable.

La Tabla 4 muestra el coeficiente del alfa de Cronbach general para el instrumento de

Compromiso organizacional.
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Tabla §
Analisis de fiabilidad "Compromiso organizacional”

Alfa de Cronbach (o) N de elementos
.834 15
Nota: Datos obtenidos y procesados mediante el uso de IBM SPSS Statistics 29.

El resultado obtenido para el instrumento de medicion para “Compromiso
organizacional” fue de a= 0.834, el cual indica que el resultado obtenido del instrumento de

medicion es bueno.

e Por tultimo, se realizaron modificaciones al instrumento de medicion en base a los

resultados arrojados por el coeficiente del alfa de Cronbach

La objetividad es el “grado en que el instrumento es o no permeable a la influencia de los
sesgos y tendencias de los investigadores que lo administran, califican e interpretan” (Hernandez
Sampieri & Mendoza Torres, 2018, p. 229). El proceso de objetividad del instrumento de

medicion se realizd de la siguiente manera:

e Después de asegurar la validez y confiabilidad del instrumento, se procedio a
aplicar el instrumento de medicion al resto de la muestra.

e El instrumento de medicidn se envio a través de correo electrénico y WhatsApp a
los colaboradores, donde se les explico el objetivo de la investigacion, las

instrucciones y la garantia de confidencialidad de los datos.
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3.7. Plan de analisis

3.7.1. Métodos y modelos de andlisis de datos

En esta investigacion, se emplearon diversos métodos y modelos de anélisis de datos Para
el andlisis de los datos sociodemograficos y los dos objetivos especificos de la investigacion, se
utilizo la estadistica descriptiva. Segiin Anderson et al., (2008), esta se enfoca en resumir los
datos que pueden ser presentados en tablas, graficos o ntimeros, con el proposito de describir y
analizar las caracteristicas de un conjunto de datos.

En este caso, se llevo a cabo un analisis de tablas de frecuencias y cruzadas para los datos
sociodemograficos. Para los dos objetivos especificos, se implementd un andlisis de baremacion.
Ramos Vega, (2018) define la baremacion como valores que establecen la posicion de un
individuo especifico, facilitando asi la generalizacion de los resultados. Para la interpretacion de
los datos, se elaboraron escalas de baremacion para cada variable y su respectiva dimension. Para
este proposito, en la matriz de datos obtenida, se identificaron los valores maximos y minimos.
La resta de estos valores proporcioné un rango, el cual se dividié de acuerdo con el nivel de la
escala. En este caso, la escala consta de tres niveles: bajo, medio y alto. Como resultado, se
obtuvieron las siguientes tablas de interpretacion.

Tabla 6

Interpretacion nivel liderazgo y sus dimensiones

. Estilo de Estilo de Liderazgo
Estilo de . . .
Escala . liderazgo liderazgo laissez
liderazgo . . .
transformacional  transaccional faire

Bajo 53-59 20-23 20-23 7-9
Medio 60-65 24-26 24-26 10-11
Alto 66-71 27-30 27-30 12-13

Nota: elaboracion propia
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Tabla 7

Interpretacion nivel Compromiso organizacional y sus dimensiones

Compromiso Compromiso Compromiso de Compromiso
Escala . . . . . .
organizacional afectivo continuidad normativo
Bajo 34-46 16-19 8-13 10-14
Medio 47-58 20-22 14-18 15-19
Alto 59-70 23-25 19-23 20-24

Nota: elaboracion propia

Para abordar los tres objetivos de la investigacion, se hizo uso de la estadistica
inferencial. Segiin Anderson et al., (2008) este enfoque consiste en utilizar datos de una muestra
para hacer estimaciones o probar hipdtesis sobre las caracteristicas de una poblacién. Como parte
de este proceso, se llevo a cabo una prueba de normalidad de datos, un supuesto que, de acuerdo
con Tapia y Cevallos, (2021) debe verificarse antes de aplicar ciertas pruebas estadisticas. La
distribucion de los datos obtenidos de esta prueba determina si se deben utilizar pruebas

paramétricas o no paramétricas para evaluar las hipotesis de estudio.

3.7.2. Programas para andlisis de datos

Para el analisis de estos datos, se emplearon diversas herramientas. Microsoft® Word® y
Excel® para Microsoft 365 Educacion se utilizaron para la elaboracion del informe de
investigacion, la visualizacion de datos y la generacion de tablas y graficos. Microsoft Forms®
se utiliz6 para la creacion y aplicacion del instrumento de medicion en linea. Ademas, se utilizo
el programa estadistico SPSS (Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales) version 29 y
Jamovi, una herramienta de estadistica abierta, para obtener y procesar los resultados de la

investigacion.
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3.8. Variables de estudio

Una variable es un concepto abstracto que se usa en las ciencias para describir
caracteristicas que pueden observarse y compararse con la realidad empirica (Rodriguez
Rodriguez et al., 2021). Segin Naupas Paitan et al., (2018) la variables “son atributos,
cualidades, caracteristicas observables que poseen las personas, objetos, instituciones que

expresan magnitudes que varian discretamente o en forma continua” (p.256).

3.8.1. Variable independiente

La variable independiente de esta investigacion son los estilos de liderazgo, que se
clasifica en tres tipos: transformacional, transaccional y laissez faire. Segin Supo y Zacarias,
(2020) definen la variable independiente como “aquella que precede e influye a la variable

dependiente” (p.92).

3.8.2. Variable dependiente

La variable dependiente de esta investigacion es el compromiso organizacional. De
acuerdo con Supo y Zacarias, (2020) la variable dependiente “corresponde el efecto o al

resultado, es la variable sobre la cual se demuestra causalidad” (p.92).
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La Figura 4 muestra el diagrama sagital de esta investigacion:

Figura 4

Diagrama digital de las variables

Variable Independiente (X) Variable dependiente (Y)

Estilos de liderazgo

Estilo de liderazgo transformacional

A ) o
Compromiso organizacional
—
—
Estilo de liderazgo transaccional /
L
Estilo de liderazgo laissez faire
Colaboradores

Nota: elaboracion propia
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3.8.3. Operacionalizacion de variables

Una forma de definir y medir las variables teoricas es mediante la operacionalizacion de
variables que “es un procedimiento 16gico que consiste en transformar las variables teéricas en
variables intermedias, luego éstas en variables empiricas o indicadores y finalmente elaborar los

reactivos en base a los indicadores obtenidos” (Naupas Paitan et al., 2018, p. 260).

La Tabla 8 muestra la matriz de operacionalizacion de las variables de estudio
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. Definiciéon s s . . . .
Variables et Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
P
conceptual
El estilo de liderazgo Es la suma de las Influencia Idealizada Likert item 1-2
es la composicion de percepciones de  los Motivacion . .
pos pereep p’ Likert item 3-4
rasgos, habilidades y colaboradores con . . Inspiradora
. . Estilo de liderazgo . .
conductas que los relacion al estilo de . Estimulacion . ,
, - ) transformacional Likert item 5
guias utilizan cuando liderazgo adoptado por su Intelectual
se interrelacionan con superior mediante la Consideracion . ,
. - ., . L . Likert item 6
sus incondicionales evaluacion de tres tipos Individualizada
(Bass y Avolio, 1997) de liderazgo: Recompensa . .
. ’ ) . Likert item 7-8
Estilos de transformacional, contingente
liderazgo tra}nsaccional y laissez  Estilo de lifierazgo Adminis.tfaci()g por Likert ftem 9-10
faire. transaccional excepcion activa
AdmInistracion por—y yert jrem 11-12
excepcion pasiva
Falta d . .
; 12.1 a te ., Likert item 13
Estilo de liderazgo rle roda mentacion ert i 4
laissez faire Falta de intervencion Likert item 1
Autonomia Likert item 15
Estado  psicologico Es la suma de las
que caracteriza la percepciones de los Valores compartidos
relacion entre una colaboradores con . Identificacion
- . Compromiso . .
persona y una relacion a su compromiso focti personal Likert item 1-5
organizacion, organizacional mediante atectivo Identificacion
reflejando una la evaluacion de tres tipos organizacional
Compromiso necesidad, un deseo de compromiso: afectivo,
organizacional y/o una obligacion de de .continuidad y Inversiones /side
los empleados a finde normativo.

mantener su
pertenencia con la
organizacion (Meyer
y Allen, 1991)

Compromiso de
continuidad

Compromiso
normativo

bets
Falta de alternativas

Contrato psicoldgico
Socializacion
Normas sociales

Likert item 6-10

Likert item 11-15

Nota: elaboracion propia
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3.9. Hipotesis

Las hipotesis “son explicaciones tentativas del fenomeno investigado que se enuncian

como proposiciones o afirmaciones” (Herndndez Sampieri y Mendoza Torres, 2018, p. 124).

Dentro de la investigacion existen diferentes tipos de hipdtesis, y en este caso se utilizo la de tipo

explicativa o causal las cuales “plantean relaciones de causalidad entre las variables incluidas”

(Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, 2018, p. 130).

3.9.1. Hipdtesis nula

Las hipotesis nulas (Ho) son “proposiciones que niegan o refutan la relacion entre

variables” (Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, 2018, p. 133). En este estudio, se formularon

las siguientes hipdtesis nulas:

Hipotesis general:

Ho: Los estilos de liderazgo no tienen una influencia significativa en el compromiso

organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales
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Hipotesis especificas:

Hoi: El estilo de liderazgo transformacional no tiene una influencia significativa en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional De Ciencias
Forestales

Hoo: El estilo de liderazgo transaccional no tiene una influencia significativa en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional De Ciencias
Forestales

Hos: El estilo de liderazgo laissez faire no tiene una influencia significativa en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional De Ciencias

Forestales

3.9.2. Hipdétesis de investigacion

Las hipotesis de investigacion (Hi) “son proposiciones tentativas acerca de la o las

posibles relaciones entre dos o mas variables” (Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, 2018, p.

127). En este estudio, se formularon las siguientes hipdtesis de investigacion:

Hipotesis general:

Hi: Los estilos de liderazgo tienen una influencia significativa en el compromiso

organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales
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Hipotesis especificas:

Hii: El estilo de liderazgo transformacional tiene una influencia significativa en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias
Forestales

Hiz: El estilo de liderazgo transaccional tiene una influencia significativa en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias
Forestales

His: El estilo de liderazgo laissez faire tiene una influencia significativa en el compromiso

organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales

3.9.3. Prueba de hipdtesis

La hipétesis se puede definir como una prediccion o explicacion provisoria (mientras no
sea contrastada) de la relacion entre 2 o mas variables (Icart Isern y Canela Soler, 1998). Segiin
Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, (2018) para desarrollar una prueba de hipotesis se deben
considerar los siguientes aspectos: 1) Valor del resultado de la prueba o andlisis (Chi-cuadrada, r
de Pearson, valor F o t, etcétera). 2) Significancia (los programas la expresan de diferentes
maneras, como: Sig. (SPSS®), Valor p o P (Minitab®), Prob., Probability of Significant
Difference, etc). 3) El valor de la significancia indica el nivel de confianza para aceptar o
rechazar la hipotesis. Si el valor de la significancia es menor de 0.05, se considera significativo;
si es mayor de 0.05, no se considera significativo. 4) Toma de decision basada en las

significancias obtenidas.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

En este capitulo, se exponen y examinan los datos de la investigacion, utilizando técnicas
de estadistica descriptiva e inferencial. “Los resultados de la investigacion constituyen la parte
medular de la tesis, que consiste en presentar los hallazgos o descubrimientos, mediante la
aplicacion las técnicas y procedimientos de la estadistica descriptiva o inferencial” (Naupas

Paitan et al., 2018, p. 479)

4.1. Estadistica descriptiva

4.1.1. Datos sociodemogrdficos

A continuacion, se describen los datos sociodemograficos de la investigacion.

Tabla 9
Geénero
Género f %
Masculino 22 58%
Femenino 16 42%
Total 38 100%

Nota: elaboracion propia
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La tabla 4 muestra que el 58% de los colaboradores pertenecen al género masculino,

mientras que el 42% corresponde al género femenino.

Tabla 10
Antigiiedad laboral
Antiguedad laboral f %

6-10 afos 14 37%
1-5 afios 7 18%
Mas de 10 afios 16 42%
Menos de 1 afio 1 3%
Total 38 100%

Nota: elaboracion propia

La Tabla 5 muestra que el 42% de los colaboradores poseen una antigiiedad laboral de
mas de 10 anos, el 37% cuentan con una antigiiedad de 6 a 10 afios, el 18% tienen una

antigiiedad de 1 a 5 afos, y el 3% tiene menos de un afio de antigiiedad.

Tabla 11
Rango de edad
Rango de edad f %
41-50 afos 9 24%
31-40 anos 15 39%
Mayor de 50 afios 14 37%
Total 38 100%

Nota: elaboracion propia
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La Tabla 6 muestra que el 39% de los colaboradores est4 en el rango de edad de 31 a 40

afos, el 37% se situa en el rango de mayores de 50 afios y el 24% esté en el rango de 41 a 50

anos.

Tabla 12

Nivel academico

Nivel académico f %
Nivel de maestria 22 58%
Nivel de licenciatura 11 29%
Nivel de educacién media 4 11%
Nivel de doctorado 1 3%
Total 38 100%

Nota: elaboracion propia

La Tabla 7 muestra que el 58% de los colaboradores tienen un nivel académico de
maestria, el 29% cuentan con un nivel de licenciatura, el 11% poseen un nivel de educacion

media, y el 3% tienen nivel de doctorado.

Tabla 13
Tipo de Cargo

Tipo de Cargo f %
Cargo de jefatura 23 61%
Cargo directivo 11 29%
Cargo de alta direccion 4 11%
Total 38 100%

Nota: elaboracion propia

La Tabla 8 muestra que el 61% de los colaboradores tienen cargo de jefatura, el 29%

cargos directivos y el 11% cargos de alta direccion.
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4.1.2. Cruce de variables sociodemogrdfica y Estilo de liderazgo

Se analizaron tres variables sociodemograficas claves: género, antigiiedad laboral y nivel

académico y su tendencia con el estilo de liderazgo entre las diferentes categorias evaluadas.

La tabla 14 muestra el cruce de variable entre el género y el estilo de liderazgo.

Tabla 14

Cruce de variable género y Estilo de liderazgo

Genero Total
Femenino Masculino
Baio Recuento 1 2 3
: % del total 3% 5% 8%
. . . Recuento 10 6 16
Estilo de liderazgo Medio o del total 26% 16% 42%
Alto Recuento 5 14 19
% del total 13% 37% 50%
Total Recuento 16 22 38
% del total 42% 58% 100%

Nota: elaboracion propia. Datos obtenidos y procesados mediante el uso de IBM SPSS

Statistics 29.

Se observan 19 colaboradores que tienen un estilo de liderazgo alto de los cuales 5 personas
representan al género femenino y 14 al género masculino representando el 50%. 16 colaboradores
tienen un estilo de liderazgo medio de los cuales 10 personas representan al género femenino y 6
personas al género masculino representando el 42%. 3 colaboradores tienen un estilo de liderazgo

bajo de los cuales 1 persona representa al género femenino y 2 al género masculino representando

el 3%
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La tabla 15 muestra el cruce de variable entre la antigiiedad laboral y el estilo de

liderazgo.

Tabla 15

Cruce de variable antigiiedad laboral y Estilo de liderazgo

Antigiiedad laboral

1-5 afios 6-10 afios MasNde 10 MencN)s de Total
afnos 1 afios
. Recuento 1 1 1 0 3
Baj % del
0 0 3% 3% 3% 0% 8%
total
Estilo de Recuento 2 4 10 0 16
liderazg Me % del
dio 5% 11% 26% 0% 42%
0 total
Alt Ri/CU(.ieI;tO 4 9 5 1 19
N o de 11% 24% 13% 3% 50%
total
Recuento 7 14 16 1 38
0,
Total 7 del 18% 37% 42% 3% 100%

total

Nota: elaboracion propia. Datos obtenidos y procesados mediante el uso de IBM SPSS

Statistics 29.

Se observan 19 colaboradores que tienen un estilo de liderazgo alto de los cuales 4 tienen
entre 1 - 5 anos de antigliedad laboral, 9 entre 6 -10 afios, 5 mas de 10 afios y 1 menos de un afo
representando el 50%. Por otro lado, hay 16 colaboradores que tienen un estilo de liderazgo medio
de los cuales 2 tienen de 1 - 5 afios de antigiiedad laboral, 4 tienen de 6 -10 afios y 10 cuentan con
mas de 10 afios, representando el 42%. Finalmente, 3 colaboradores, cada uno tiene de 1 -5 afios,
6 a 10 anos y mas de 10 afios de antigiiedad laboral, respectivamente, tiene un estilo de liderazgo

bajo representando el §%.
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La tabla 16 muestra el cruce de variable entre el nivel académico y el estilo de liderazgo.

Tabla 16
Cruce de variable antigiiedad laboral y Estilo de liderazgo

Nivel académico

Educa

. Nivel de Nivel de Nivel de Total
cion . . .
. doctorado licenciatura maestria
media
Baio Recuento 1 0 2 0 3
Estil J % del total 3% 0% 5% 0% 8%
ode Medio Recuento 1 0 5 10 16
lider % del total 3% 0% 13% 26% 42%
azgo Alto Recuento 2 1 4 12 19
% del total 5% 3% 11% 32% 50%
Total Recuento 4 1 11 22 38
% del total 11% 3% 29% 58% 100%

Nota: elaboracion propia. Datos obtenidos y procesados mediante el uso de IBM SPSS

Statistics 29.

Se observan 19 colaboradores que tienen un estilo de liderazgo alto de los cuales 2
colaboradores tienen un nivel académico de educacion media, 1 colaborador posee nivel de
doctorado, 4 colaboradores tienen nivel de licenciatura y 12 colaboradores con nivel de maestria,
representando el 50%. Por otro lado, 16 colaboradores tienen un estilo de liderazgo medio de los
cuales 1 colaborador tiene un nivel académico de educacion media, 5 colaboradores tienen nivel
de licenciatura y 10 colaboradores tiene un nivel de maestria representando el 42%. Finalmente 3
colaboradores tienen un estilo de liderazgo bajo de los cuales 1 tiene un nivel académico de

educacion media y 2 colaboradores tiene un nivel académico de licenciatura representando el 8%.
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4.1.3. Cruce de variables sociodemogrdficos y compromiso organizacional

Se analizaron tres variables sociodemograficas claves: género, antigiiedad laboral y nivel
académico y su tendencia con el compromiso organizacional entre diferentes categorias

evaluadas.

La tabla 17 muestra el cruce de variable entre el género y compromiso organizacional

Tabla 17

Cruce de variable género y compromiso organizacional

Genero Total
Femenino Masculino
Bajo Recuento 0 1 1
% del total 0% 3% 3%
Compromiso Medio Recuento 1 0 1
organizacional % del total 3% 0% 3%
Alto Recuento 15 21 36
% del total 40% 55% 95%
Total Recuento 16 22 38
% del total 42% 58% 100%

Nota: elaboracion propia. Datos obtenidos y procesados mediante el uso de IBM SPSS

Statistics 29.

Se observan 36 colaboradores que tienen un compromiso organizacional alto de los cuales
15 colaboradores representan al género femenino y 21 al género masculino, representando el 95%.
Un colaborador del género femenino tiene un compromiso organizacional medio el cual representa
el 3% y un colaborador del género masculino tiene un compromiso organizacional bajo

representado el 3%.

Derechos reservados



Procesamiento Técnico Documental Digital
UDI-CRA-DEGT-UNAH 66

La tabla 18 muestra el cruce de variable entre la antigliedad laboral y compromiso

organizacional

Tabla 18

Cruce de variable antigiiedad laboral y compromiso organizacional

Antigiiedad laboral Total
1-5 afos 6-10 afos Mas de 10 afos Menos de 1 afio
Bajo Recuento 1 0 0 0 1
Compromi % del total 3% 0% 0% 0% 3%
o Medio Recuento 0 1 0 0 1
organizaci % del total 0% 3% 0% 0% 3%
onal Alto Recuento 6 13 16 1 36
% del total 16% 34% 42% 3% 95%
Total Recuento 7 14 16 1 38
% del total 18% 37% 42% 3% 100%

Nota: elaboracion propia. Datos obtenidos y procesados mediante el uso de IBM SPSS

Statistics 29.

Se observan 36 colaboradores que tienen un compromiso organizacional alto de los cuales

16 personas tienen mas de 10 afios de antigiiedad laboral, 13 tienen de 6-10 afios, 6 tienen de 1-5

afios y 1 menos de un afio representando el 95%. Un colaborador tiene de 6-10 afios de antigliedad

laboral mostrando un nivel de compromiso organizacional medio representando el 3%. y un

colaborador tiene de 1-5 afios de antigiiedad laboral mostrando un nivel de compromiso

organizacional bajo representando el 3%.
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La tabla 19 muestra el cruce de variable entre el nivel académico y compromiso

organizacional

Tabla 19

Cruce de variable antigiiedad laboral y compromiso organizacional

Nivel académico
Nivel de Nivel de

Educacion . . Nivel de Total
. doctorad licenciat ,
media maestria
0 ura
Baio Recuento 0 0 1 0 1
J % del total 0% 0% 3% 0% 3%
Compromiso Medio Recuento 0 0 0 1 1
organizacional % del total 0% 0% 0% 3% 3%
Alt Recuento 4 1 10 21 36
0 % del total 11% 3% 26% 55% 95%
Total Recuento 4 1 11 22 38
% del total 11% 3% 29% 58% 100%

Nota: elaboracion propia. Datos obtenidos y procesados mediante el uso de IBM SPSS

Statistics 29.

Se observan 36 colaboradores que tienen un compromiso alto de los cuales 21 personas
tienen nivel académico de maestria, 10 con nivel de licenciatura, 4 con educacion media y 1
persona con nivel de doctorado representando el 95%. Un colaborador tiene un nivel académico
de maestria mostrando un nivel de compromiso organizacional medio representando el 3%. y un
colaborador tiene un nivel académico de licenciatura mostrando un nivel de compromiso

organizacional bajo representando el 3%.
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4.1.4. Resultados descriptivos de la variable independiente Estilo de liderazgo

Tabla 20

Resultados del nivel de la variable independiente estilos de liderazgo

Nivel Escala f %
Baremo
Bajo 53-59 19 50%
Medio 60-65 10 26%
Alto 66-71 9 24%
Total 38 100%

Nota: elaboracion propia

Figura §

Tendencia del nivel de la variable independiente estilos de liderazgo
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Bajo Medio Alto

Nota: elaboracion propia

Los resultados muestran que el 50% de los colaboradores tienen un nivel de liderazgo
bajo, esto sugiere que la mitad de los colaboradores puede necesitar méas apoyo o formacion para
mejorar sus habilidades de liderazgo. El 26% tienen un nivel medio, estos colaboradores podrian

tener algunas habilidades de liderazgo, pero todavia hay margen para el crecimiento y el
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desarrollo. y el 24% tienen un nivel alto, lo cual significa que probablemente estos colaboradores

poseen las habilidades y la experiencia necesarias para guiar al equipo de manera efectiva.

Tabla 21

Resultado de la dimension estilo de liderazgo transformacional

Nivel Escala f %
Baremo
Bajo 20-23 8 21%
Medio 24-26 13 34%
Alto 27-30 17 45%
Total 38 100%

Nota: elaboracion propia

Figura 6

Tendencia del nivel de la dimension de estilo de liderazgo transformacional
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Nota: elaboracion propia

El 45% de los colaboradores poseen un nivel alto de liderazgo transformacional esto
significa que casi la mitad del equipo tiene la capacidad de inspirar y motivar a los demas para

lograr mas de lo que se espera de ellos. El 34% de los colaboradores tienen un nivel medio de
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liderazgo transformacional, estos colaboradores pueden tener algunas habilidades de liderazgo

transformacional, pero todavia hay espacio para mejorar y desarrollarse Finalmente, el 21% de

los colaboradores tienen un nivel bajo de liderazgo transformacional. lo que significa que estos

colaboradores pueden necesitar mas apoyo o formacion para mejorar sus habilidades de

liderazgo transformacional.

Tabla 22

Resultado del nivel de la dimension estilo de liderazgo transaccional

Nivel Escala %
Baremo
Bajo 20-23 15 39%
Medio 24-26 15 39%
Alto 27-30 8 21%
Total 38 100%

Nota: elaboracion propia

Figura 7

Tendencia del nivel de la dimension de estilo de liderazgo transaccional
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Nota: elaboracion propia
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El 39% de los colaboradores poseen un nivel medio-bajo de liderazgo transaccional, esto
significa que estos colaboradores pueden estar mas enfocados en las recompensas y castigos para
motivar a los demas, pero su efectividad puede ser limitada. Por otro lado, el 21% de los
colaboradores tienen un nivel alto de liderazgo transaccional, el cual puede ser muy efectivo en
situaciones donde las tareas y los roles estan claramente definidos y se requiere un seguimiento
constante.

Tabla 23

Resultado del nivel de la dimension estilo Laissez Faire

Nivel Escalq f %
Baremo
Bajo 7-9 13 34%
Medio 10-11 20 53%
Alto 12-13 5 13%
Total 38 100%

Nota: elaboracion propia

Figura 8

Tendencia del nivel de la dimension estilo de liderazgo Laissez Faire
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Nota: elaboracion propia
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El 53% de los colaboradores poseen un nivel medio de liderazgo Laissez Faire, esto
significa que mas de la mitad del equipo puede tener una tendencia a dejar que las cosas sigan su
curso natural, sin mucha intervencion o direccion. El 34% de los colaboradores tienen un nivel
bajo de liderazgo Laissez Faire, lo que significa que estos probablemente prefieren un enfoque
mas directivo o participativo para el liderazgo. Finalmente, el 13% de los colaboradores
muestran un nivel alto de liderazgo Laissez Faire, lo que podria significar que los miembros del

equipo tomen sus propias decisiones y establezcan su propio ritmo de trabajo.
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4.1.5. Resultados descriptivos de la variable dependiente Compromiso organizacional

Tabla 24

Resultado del nivel de variable dependiente Compromiso Organizacional

Nivel Escala f %
Baremo
Bajo 34-46 2 5%
Medio 47.58 17 45%
Alto 59-70 19 50%
Total 38 100%

Nota: elaboracion propia

Figura 9

Tendencia del nivel de la variable dependiente compromiso organizacional
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Nota: elaboracion propia

El 50% de los colaboradores poseen un nivel alto de compromiso organizacional, esto
significa que la mitad del equipo esta altamente comprometido con la organizacion, lo que puede
reflejarse en una mayor productividad y lealtad. El 45% de los colaboradores tienen un nivel

medio de compromiso organizacional, esto significa que estos colaboradores pueden estar
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moderadamente comprometidos, pero todavia hay margen para aumentar su compromiso.
Finalmente, solo el 5% de los colaboradores muestra un nivel bajo de compromiso
organizacional, este pequefio grupo puede necesitar mas apoyo o motivacion para aumentar su

compromiso con la organizacion.

Tabla 25

Resultado del nivel de la dimension compromiso afectivo

Escala

Nivel f %
Baremo
Bajo 16-19 8 21%
Medio 20-22 13 34%
Alto 23-25 17 45%
Total 38 100%

Nota: elaboracion propia

Figura 10

Tendencia del nivel de la dimension compromiso afectivo
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Nota: elaboracion propia
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El 45% de los colaboradores poseen un nivel alto de compromiso afectivo, esto significa
que casi la mitad del equipo tiene fuertes lazos emocionales con la organizacion, lo que puede
llevar a una mayor satisfaccion laboral y productividad. El 34% de los colaboradores tienen un
nivel medio de compromiso afectivo, estos individuos pueden tener un cierto grado de conexién
emocional con la organizacion, pero todavia hay espacio para fortalecer estos lazos. Finalmente,
el 21% de los colaboradores muestra un nivel bajo de compromiso afectivo, este grupo puede no
sentirse emocionalmente conectado con la organizacion, lo que podria ser un area de enfoque
para mejorar la satisfaccion y retencion del personal.

Tabla 26

Resultado del nivel de la dimension compromiso de continuidad

Nivel N f %
Baremo
Bajo 8-13 1 3%
Medio 14-18 13 34%
Alto 19-23 24 63%
Total 38 100%

Nota: elaboracion propia

Figura 11

Tendencia del nivel de la dimension compromiso de continuidad
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Nota: elaboracion propia
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El 63% de los colaboradores poseen un nivel alto de compromiso de continuidad, esto

sugiere que la mayoria del equipo tiene un fuerte sentido de lealtad hacia la organizacion y es

probable que permanezca en la Universidad a largo plazo. El 34% de los colaboradores tienen un

nivel medio de compromiso de continuidad, estos individuos pueden tener un cierto grado de

lealtad hacia la organizacion, pero todavia hay espacio para fortalecer este compromiso.

Finalmente, solo el 3% de los colaboradores muestra un nivel bajo de compromiso de

continuidad, este pequefio grupo puede no sentirse tan comprometido con la organizacion y

podria ser mas propenso a buscar oportunidades en otros lugares.

Tabla 27

Resultado del nivel de la dimension compromiso normativo

Escala

Nivel f %
Baremo
Bajo 10-14 9 24%
Medio 15-19 18 47%
Alto 20-24 11 29%
Total 38 100%

Nota: elaboracion propia
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Figura 12

Tendencia nivel de la dimension compromiso normativo
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Nota: elaboracion propia

El 47% de los colaboradores tienen un nivel alto de compromiso normativo, esto significa
que estos colaboradores entienden y valoran la importancia de seguir las normas y se adhieren a
ellas de manera consistente. E1 29% de los colaboradores tienen un nivel medio, lo que sugiere
que estos generalmente siguen las normas, pero puede haber ocasiones en las que no lo hacen.
Finalmente, el 24% de los colaboradores muestran un nivel bajo lo que indica que estos pueden
tener dificultades para seguir las normas o pueden optar por no seguirlas en ciertas

circunstancias.
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Antes de proceder con el andlisis inferencial, se realizé una comprobacion preliminar para

verificar si las variables Estilo de liderazgo y sus dimensiones (transformacional, transaccional,

Laissez Faire), junto con el Compromiso organizacional, cumplian con los criterios de normalidad.

La muestra, compuesta por 38 colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales,

es menor a 50 casos. Segun Saldafa, (2016) en situaciones donde el tamafo de la muestra es igual

o inferior a 50, se aconseja la utilizacion de la prueba de Shapiro-Wilks para evaluar la bondad de

ajuste a una distribucion normal.

La Tabla 22 muestra los datos obtenidos de la prueba de normalidad

Tabla 28

Prueba de normalidad

Prueba de Shapiro-Wilk gl Estadistico Valor p
Estilo de liderazgo 38 0.938 0.037
Estilo de Ildferazgo 38 0.945 0.062
transformacional
Estilo de_ liderazgo 38 0.937 0.035
transaccional
ES'[.I|0 de I|Qerazgo de 38 0.945 0.062
Laissez Faire
Compromiso organizacional 38 0.944 0.057

Nota: elaboracion propia. Datos obtenidos y procesados mediante el uso de IBM SPSS

Statistics 29.

Los valores p obtenidos a través de la prueba de Shapiro-Wilk para la variable

independiente ‘Estilo de liderazgo’ y sus dimensiones (transformacional, transaccional, Laissez

Faire), asi como para la variable dependiente ‘Compromiso organizacional’, resultaron ser todos
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inferiores al 5% (p<0.05). Esto indica que las variables no se ajustan a una distribuciéon normal.
En consecuencia, para llevar a cabo los analisis inferenciales, es necesario recurrir a pruebas no
paramétricas. En este caso, se ha optado por utilizar el coeficiente de Rho de Spearman para
evaluar las correlaciones existentes entre las variables, y un modelo de regresion lineal para

explicar las influencias y comprobar las hipotesis de la investigacion.

4.2.2. Resultados inferenciales de la variable Estilo de liderazgo y Compromiso

organizacional

Analisis de correlacion

La Tabla 23 presenta los resultados obtenidos en la correlacion entre los estilos de

liderazgo y el compromiso organizacional.

Tabla 29
Correlacion entre Estilo de liderazgo y compromiso organizacional
Estilo de Compromiso
liderazgo organizacional
. Coeﬁc1e'r}te de 1.000 405"
Estilo de correlacion
Rho liderazgo Sig. (bilateral) . .008
de N 38 38
Spear ‘ Coeﬁme'n’te de 425 1.000
man Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) .008 .
N 38 38

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Datos
obtenidos y procesados mediante el uso de IBM SPSS Statistics 29.
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La correlacion de Spearman entre el estilo de liderazgo y el compromiso organizacional

es de 0.425 (equivalente 42.5%), lo que indica una correlacion positiva moderada. La

significancia bilateral es de 0.008, que es menor que 0.05, lo que indica que la correlacion es

estadisticamente significativa al nivel del 5%.

Analisis de regresion lineal simple

La Tabla 24 muestra el resumen del modelo de regresion lineal simple entre Estilo de

liderazgo y compromiso organizacional

Tabla 30
Resumen del modelo entre Estilo de liderazgo y compromiso organizacional
Error
Modelo R R cuadrado R c'uadrado estandar de
ajustado . y
la estimacion
1 4112 .169 .146 6.890

Nota: a. Predictores: (Constante), Estilo de Liderazgo. b. Variable dependiente
Comportamiento organizacional Datos obtenidos y procesados mediante el uso de
IBM SPSS Statistics 29.

El valor de R cuadrado es de 0.169, lo que significa que el 16.9% de la variabilidad en el

estilo de liderazgo puede ser explicada por el compromiso organizacional

La Tabla 25 muestra el analisis Anova entre Estilo de liderazgo y compromiso

organizacional
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Tabla 31
Anova“ entre Estilo de liderazgo y compromiso organizacional

Suma de Media

Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.

Regresion  347.633 1 347.633 7.322 .010°
1 Residuo 1709.235 36 47.479

Total 2056.868 37

Nota: a. Variable dependiente: Comportamiento organizacional b. Predictores:
(Constante), Estilo de Liderazgo. Datos obtenidos y procesados mediante el uso de IBM
SPSS Statistics 29.

El valor de F es de 7.322 y su significancia es de 0.010, que es menor que 0.05. Esto

indica que el modelo de regresion es estadisticamente significativo al nivel del 5%.

Coeficientes de regresion

La Tabla 26 muestra el andlisis de los coeficientes de regresion entre Estilo de liderazgo y

compromiso organizacional

Tabla 32

Coeficientes“ entre Estilo de liderazgo y compromiso organizacional

Eoeficigntes Coeficientes . Estadisticas de
Modelo no . t Sig. . .
. estandarizados colinealidad
estandarizados
B Desyv. Beta Tolerancia VIF
Error
1 (Constante) 22.858 13.122 1.742 .090
Estilo de 586 216 411 2706 .010 1.000  1.000
Liderazgo

Nota: a. Variable dependiente: Comportamiento organizacional b. Predictores:
(Constante), Estilo de Liderazgo. Datos obtenidos y procesados mediante el uso de IBM
SPSS Statistics 29.
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El coeficiente para el estilo de liderazgo es de 0.586, lo que indica que, por cada aumento

de una unidad en el estilo de liderazgo, se espera un aumento de 0.586 unidades en el

compromiso organizacional, manteniendo constantes las demaés variables.

La Figura 13 muestra la dispersion de los datos del modelo de regresion lineal simple

Estilo de liderazgo y compromiso organizacional.

Figura 13

Dispersion de los datos entre Estilo de liderazgo y compromiso

organizacional
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Nota: elaboracion propia utilizando Jamovi open statistical software

Se observa una relacion positiva entre el estilo de liderazgo y el compromiso

organizacional, lo que significa que a medida que aumenta el puntaje de estilo de liderazgo,

también aumenta el puntaje de compromiso organizacional.
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Comprobacion de las hipotesis

La hipotesis nula (Ho) plantea que “Los estilos de liderazgo no tienen una influencia
significativa en el compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional
de Ciencias Forestales”. Sin embargo, dado que el valor p de la correlacion (0.008) y el del
modelo de regresion (0.010) son menores a 0.05 (p<0.05) se rechaza la hipédtesis nula.

Por lo tanto, se acepta la hipdtesis de investigacion (H;) que sugiere que “Los estilos de
liderazgo tienen una influencia significativa en el compromiso organizacional de los

colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales”
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4.2.3. Resultados inferenciales de la dimension Estilo de liderazgo transformacional y

Compromiso organizacional

Analisis de correlacion

La Tabla 27 presenta los resultados obtenidos en la correlacion entre los estilos de

liderazgo transformacional y el compromiso organizacional.

Tabla 33

Correlacion entre los estilos de liderazgo transformacional y el compromiso

organizacional.
Estilo de
liderazgo Compromiso
transformacio  organizacional
nal
Estilo de Coeficiente de 1.000 A445%*
liderazgo correlacion
Rho transformaciona  Sig. (bilateral) . .005
de 1 N 38 38
Spear Coeficiente de 445%* 1.000
man Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) .005 .
N 38 38

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Datos
obtenidos y procesados mediante el uso de IBM SPSS Statistics 29.
La correlacion de Spearman entre el estilo de liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional es de 0.445 (equivalente a 44.5%), lo que indica una correlacién
positiva moderada. La significancia bilateral es de 0.005, que es menor que 0.05, lo que indica

que la correlacion es estadisticamente significativa al nivel del 5%.
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Analisis de regresion

La Tabla 28 muestra el resumen del modelo de regresion lineal simple entre Estilo de

liderazgo transformacional y compromiso organizacional

Tabla 34
Resumen del modelo entre Estilo de liderazgo transformacional y compromiso
organizacional
Error
Modelo R R cuadrado R c.uadrado estandar de
ajustado . e
la estimacion
1 415° 172 .149 6.876

Nota: a. Predictores: (Constante), Estilo de Liderazgo transformacional. b.
Variable dependiente Comportamiento organizacional Datos obtenidos y
procesados mediante el uso de IBM SPSS Statistics 29.

El valor de R cuadrado es de 0.172, lo que significa que el 17.2% de la variabilidad del

estilo de liderazgo transformacional puede ser explicada por el compromiso organizacional.

La Tabla 29 muestra el analisis Anova entre Estilo de liderazgo transformacional y

compromiso organizacional

Tabla 35

Anova® entre Estilo de liderazgo transformacional y compromiso organizacional

Suma de Media F

Modelo cuadrados el cuadratica Sig.
Regresion  354.762 1 354.762 7.503 .010°
Residuo 1702.106 36 47.281
Total 2056.868 37

Nota: a. Variable dependiente: Comportamiento organizacional b. Predictores:
(Constante), Estilo de Liderazgo transformacional. Datos obtenidos y procesados mediante
el uso de IBM SPSS Statistics 29.
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El valor de F es de 7.503 y su significancia es de 0.010, que es menor que 0.05. Esto

indica que el modelo de regresion es estadisticamente significativo al nivel del 5%

Coeficientes de regresion

La Tabla 30 muestra el analisis de los coeficientes de regresion entre Estilo de liderazgo

transformacional y compromiso organizacional

Tabla 36

Coeficientes® entre Estilo de liderazgo transformacional y compromiso organizacional

Coeficientes Coeficientes . Estadisticas de
Modelo no . Sig. . .
. estandarizados colinealidad
estandarizados
B Desv. Beta Tolerancia VIF
Error
1 (Constante) 29.980 10.376 2.890 .006
Estilo de
Liderazgo 1.086 .396 415 2.739 .010 1.000 1.000
transformacional

Nota: a. Variable dependiente: Comportamiento organizacional b. Predictores:

(Constante), Estilo de Liderazgo transformacional. Datos obtenidos y procesados mediante

el uso de IBM SPSS Statistics 29.

El coeficiente para el estilo de liderazgo transformacional es de 1.086, lo que indica que,
por cada aumento de una unidad en el estilo de liderazgo transformacional, se espera un aumento

de 1.086 unidades en el compromiso organizacional, manteniendo constantes las demas

variables.
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La Figura 14 muestra la dispersion de los datos del modelo de regresion lineal simple

Estilo de liderazgo transformacional y compromiso organizacional.

Figura 14
Dispersion de los datos entre Estilo de liderazgo transformacional

y compromiso organizacional

701 . *
. y=1.086x+29.980

R*0.172
60

501 *

Compromiso organizacional

401

L

20.0 225 25.0 275 30.0
Estilo de liderazgo tranformacional

Nota: elaboracion propia utilizando Jamovi open statistical software

Se observa una relacion positiva entre el estilo de liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional, lo que significa que a medida que aumenta el puntaje de estilo de

liderazgo transformacional, también aumenta el puntaje de compromiso organizacional.
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Comprobacion de la hipotesis

La hipotesis nula (Ho1) plantea que “El estilo de liderazgo transformacional no tiene una
influencia significativa en el compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad
Nacional de Ciencias Forestales”. Sin embargo, dado que el valor p de la correlacion (0.005) y el
del modelo de regresion (0.010) son menores a 0.05 (p<0.05) se rechaza la hipdtesis nula.

Por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacion (Hii) que sugiere que “El estilo de
liderazgo transformacional tiene una influencia significativa en el compromiso organizacional de

los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales”
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4.2.4. Resultados inferenciales de la disension Estilo de liderazgo transaccional y

Compromiso organizacional

Analisis de correlacion

La Tabla 31 presenta los resultados obtenidos en la correlacion entre los estilos de

liderazgo y el compromiso organizacional.

Tabla 37
Correlacion entre los estilos de liderazgo transaccional y el compromiso organizacional.
Estilo de .
. Compromiso
liderazgo .
. organizacional
transaccional
Estilo de Qocticiege de 1.000 385+
liderazgo correlacion
Rho transaceional Sig. (bilateral) ) 017
de N 38 38
Spear ‘ Coeﬁme'r%te de 385+ 1.000
man Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) .017 .
N 38 38

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Datos
obtenidos y procesados mediante el uso de IBM SPSS Statistics 29.

La correlacion de Spearman entre el estilo de liderazgo transaccional y el compromiso
organizacional es de 0.385, lo que indica una correlacion positiva moderada. La significancia
bilateral es de 0.017, que es menor que 0.05, lo que indica que la correlacion es estadisticamente

significativa al nivel del 5%.
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Analisis de regresion

La Tabla 32 muestra el resumen del modelo de regresion lineal simple entre Estilo de

liderazgo y compromiso organizacional

Tabla 38
Resumen del modelo entre Estilo de liderazgo transaccional y compromiso
organizacional
Error
Modelo R R cuadrado R c.uadrado estandar de
ajustado . e
la estimacion
1 387a 150 126 6.968

Nota: a. Predictores: (Constante), Estilo de Liderazgo transaccional. b. Variable
dependiente Comportamiento organizacional Datos obtenidos y procesados
mediante el uso de IBM SPSS Statistics 29.

El valor de R cuadrado es de 0.150, lo que significa que el 15% de la variabilidad del

estilo de liderazgo transaccional puede ser explicada por el compromiso organizacional

La Tabla 33 muestra el analisis Anova entre Estilo de liderazgo y compromiso

organizacional

Tabla 39
Anova® entre Estilo de liderazgo y compromiso organizacional

Suma de Media F

Modelo cuadrados gl cuadratica Sig.
Regresion  308.736 1 308.736 6.358 .016b
Residuo 1748.132 36 48.559
Total 2056.868 37

Nota: a. Variable dependiente: Comportamiento organizacional b. Predictores:
(Constante), Estilo de Liderazgo transaccional. Datos obtenidos y procesados mediante el
uso de IBM SPSS Statistics 29
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El valor de F es de 6.358 y su significancia es de 0.016, que es menor que 0.05. Esto

indica que el modelo de regresion es estadisticamente significativo al nivel del 5%.

Coeficientes de regresion

La Tabla 26 muestra el andlisis de los coeficientes de regresion entre Estilo de liderazgo

transaccional y compromiso organizacional

Tabla 40

Coeficientes® entre Estilo de liderazgo y compromiso organizacional

Coeficientes

Coeficientes ) Estadisticas de
Modelo no . Sig. . .
. estandarizados colinealidad
estandarizados
g Desv Beta Tolerancia  VIF
Error
1 (Constante) 30.647 11.000 2.786 .008
Estilo de
Liderazgo 1.132 449 387 2.521 016 1.000 1.000
transaccional

Nota: a. Variable dependiente: Comportamiento organizacional b. Predictores:
(Constante), Estilo de Liderazgo transaccional. Datos obtenidos y procesados mediante el
uso de IBM SPSS Statistics 29.

El coeficiente para el estilo de liderazgo transaccional es de 1.132, lo que indica que, por
cada aumento de una unidad en el estilo de liderazgo transaccional, se espera un aumento de

1.132 unidades en el compromiso organizacional, manteniendo constantes las demas variables.
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La Figura 15 muestra la dispersion de los datos del modelo de regresion lineal simple

Estilo de liderazgo transaccional y compromiso organizacional.

Figura 15
Dispersion de los datos entre Estilo de liderazgo transaccional y

compromiso organizacional
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Nota: elaboracion propia utilizando Jamovi open statistical software

Se observa una relacion positiva entre el estilo de liderazgo transaccional y el
compromiso organizacional, lo que significa que a medida que aumenta el puntaje de estilo de

liderazgo transaccional, también aumenta el puntaje de compromiso organizacional.
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Comprobacion de la hipotesis

La hipotesis nula (Ho2) plantea que “El estilo de liderazgo transaccional no tiene una
influencia significativa en el compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad
Nacional de Ciencias Forestales”. Sin embargo, dado que el valor p de la correlacion (0.017) y el
del modelo de regresion (0.016) son menores a 0.05 (p< 0.05) se rechaza la hipdtesis nula.

Por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacion (Hiz) que sugiere que “El estilo de
liderazgo transaccional tiene una influencia significativa en el compromiso organizacional de los

colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales™.
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4.2.5. Resultados inferenciales de la dimension Estilo de liderazgo Laizze faire y

Compromiso organizacional

Analisis de correlacion

La Tabla 23 presenta los resultados obtenidos en la correlacion entre los estilos de

liderazgo Laizze faire y el compromiso organizacional.

Tabla 41

Correlacion entre Laizze faire y compromiso organizacional

Estilo de C .
Estilo Laizze OMPTOTISO
. organizacional
faire
. Coeficiente de 1.000 -.061
Estilo de lacid
liderazgo Laizze T ton
Rho faire Sig. (bilateral) X 716
de N 38 38
Spear Coeficiente de -.061 1.000
man Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 716 .
N 38 38

Nota: Datos obtenidos y procesados mediante el uso de IBM SPSS Statistics
29.

La correlacion de Spearman entre el estilo de liderazgo laissez faire y el comportamiento
organizacional es -0.061, lo que indica una correlacion negativa muy débil. Sin embargo, el valor p

(0.716) es mayor que 0.05, lo que sugiere que esta correlacion no es estadisticamente significativa.
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Analisis de regresion

La Tabla 36 muestra el resumen del modelo de regresion lineal simple entre Estilo de

liderazgo Laizze faire y compromiso organizacional

Tabla 42
Resumen del modelo entre Estilo de liderazgo Laizze faire y compromiso organizacional
Error
Modelo R R cuadrado R c.uadrado estandar de
ajustado . g
la estimacion
1 .015a .000 -.028 7.558

Nota: a. Predictores: (Constante), Estilo de Liderazgo Laizze faire. b. Variable
dependiente Comportamiento organizacional Datos obtenidos y procesados
mediante el uso de IBM SPSS Statistics 29.

El valor R cuadrado es 0.000, lo que indica que el modelo no explica ninguna de la

variabilidad de los datos entre ambas variables.

La Tabla 37 muestra el analisis Anova entre Estilo de liderazgo y compromiso

organizacional
Tabla 43
Anova® entre Estilo de liderazgo Laizze faire y compromiso organizacional
Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.

Regresion 450 1 450 .008 930°
Residuo 2056.418 36 57.123
Total 2056.868 37

Nota: a. Variable dependiente: Comportamiento organizacional b. Predictores:
(Constante), Estilo de Liderazgo Laizze faire. Datos procesados mediante el uso de IBM
SPSS Statistics 29.
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El valor F es 0.008 y el valor p asociado (0.930) es mayor que 0.05, lo que indica que el

modelo de regresion no es significativo.

Coeficientes de regresion

La Tabla 38 muestra el andlisis de los coeficientes de regresion entre Estilo de liderazgo

Laizze faire y compromiso organizacional

Tabla 44

Coeficientes® entre Estilo de liderazgo Laizze faire y compromiso organizacional

Coeficientes

Coeficientes . Estadisticas de
Modelo no . t Sig. . .
. estandarizados colinealidad
estandarizados
g Desv Beta Tolerancia  VIF
Error
(Constante) 58987 8.539 6.908 .000
Estilo de
Liderazgo -.075 .&45 -.015 -.089 .930 1.000 1.000

Laizze faire

Nota: a. Variable dependiente: Comportamiento organizacional b. Predictores:
(Constante), Estilo de Liderazgo Laizze faire. Datos procesados mediante el uso de IBM
SPSS Statistics 29.

El coeficiente para el estilo de liderazgo laissez faire es -0.075, lo que indica que por cada
incremento unitario en el estilo de liderazgo laissez faire, se espera una disminucion de 0.075 en
el comportamiento organizacional, manteniendo constantes las demas variables. Sin embargo, el
valor p asociado (0.930) es mayor que 0.05, lo que indica que este coeficiente no es

estadisticamente significativo.
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La Figura 16 muestra la dispersion de los datos del modelo de regresion lineal simple

Estilo de liderazgo Laizze faire y compromiso organizacional.

Figura 16
Dispersion de los datos entre Estilo de liderazgo Laizze faire y

compromiso organizacional
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Nota: elaboracion propia utilizando Jamovi open statistical software

Se observa una tendencia negativa entre las dos variables, es decir, que a mayor

estilo de liderazgo laissez faire, menor compromiso organizacional.

Derechos reservados



Procesamiento Técnico Documental Digital
UDI-CRA-DEGT-UNAH 98

Comprobacion de la hipotesis

La hipdtesis nula (Hoz) plantea que "El estilo de liderazgo laissez faire no tiene una
influencia significativa en el compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad
Nacional De Ciencias Forestales". Sin embargo, dado que el valor p de la correlacion (0.716) y el
del modelo de regresion (0.930) son mayores a 0.05 (p>0.05) no se puede rechazar la hipotesis
nula.

Por consiguiente, no hay evidencia estadistica que respalde la hipotesis de investigacion
(Hi3), la cual sugiere que: "El estilo de liderazgo laizze faire tiene una influencia significativa en
el compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias

Forestales".
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CAPITULO V: DISCUSION

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de los estilos de liderazgo
en el compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias
Forestales. Para ello, se contrastaron los resultados obtenidos con los antecedentes, los enfoques
tedricos y los conceptos que fundamentan la investigacion. De acuerdo con Naupas Paitan et al.,
(2018) “Discutir, significa analizar la calidad de los resultados, con mucho sentido critico,
autocritico, y un conocimiento amplio sobre otras tesis u otros trabajos de investigacion

presentados” (p.487).

Segutn los datos sociodemograficos obtenidos, se observa que el género masculino es
predominante en la muestra, representando el 58%. Ademas, la mayoria de los colaboradores
cuentan con mas de 10 afos de antigiiedad laboral en la universidad, lo cual constituye el 42%
del total. Dentro de este grupo, el rango de edad mas representativo se encuentra entre los 31-40
afios, abarcando el 39% de los participantes. En cuanto a la formacion académica, se destaca que
el 58% de los colaboradores poseen un nivel de maestria. Respecto a los cargos, se evidencia que

el 23% de los participantes desempefnian cargos de jefatura.

El objetivo general de la investigacion fue determinar la influencia de los estilos de
liderazgo en el compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de
Ciencias Forestales. Los resultados mostraron que existe una correlacion positiva moderada (r =
0.425, equivalente a 42.5%) entre el estilo de liderazgo y el compromiso organizacional, lo que
implica que un aumento en el primero se relaciona con un aumento en el segundo. Asimismo, se
encontrd que el coeficiente de determinacion (R2 = 0.169, equivalente a 16.9%) sefiala que el

estilo de liderazgo explica el 16.9% de la variacion del compromiso organizacional, siendo esta
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relacion estadisticamente significativa (p < 0.05). Por lo tanto, se acepta la hipdtesis de
investigacion (Hi) que plantea que “Los estilos de liderazgo tienen una influencia positiva en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias
Forestales”. Estos resultados se relacionan con el estudio desarrollado por Pereira Rojas, (2022),
que encontr6 que existe una relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional en los trabajadores del Centro de Salud San Jeronimo - 2021, indicando que a
mejor estilo de liderazgo tenga la empresa, mayor compromiso organizacional del personal. Una
posible explicacion de estos resultados es que el estilo de liderazgo influye en la percepcion que
tienen los colaboradores sobre la organizacion, su identificacion con ella y su disposicion a

contribuir con sus objetivos.

El primer objetivo especifico de la investigacion se centrd en identificar el estilo de
liderazgo mas predominante entre los colaboradores. En términos generales, se observo que el
50% de los colaboradores muestran un nivel de liderazgo bajo, lo que podria indicar que existen
debilidades en sus competencias, habilidades o actitudes necesarias para influir positivamente en
sus equipos. Segin Robbins y Judge, (2013) el liderazgo se define como la habilidad para influir
en un grupo y dirigirlo hacia el logro de un objetivo o conjunto de metas. Sin embargo, la
investigacion de Judrez, (2022) basada en la consultoria Gallup, destaca que el 70% de la falta de
compromiso de los colaboradores se atribuye a un liderazgo deficiente, donde las personas en
posiciones de autoridad pueden carecer de formacion adecuada o formar parte de una estructura
poco saludable. Estos hallazgos resaltan la necesidad de abordar las deficiencias en el liderazgo
de manera integral, no solo a nivel individual, sino también a nivel organizacional. De los tres
estilos de liderazgo evaluados el estilo de liderazgo més predominante de los colaboradores es el

transformacional representando un nivel alto de 45%. Burns (1978), defini¢ el liderazgo
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transformacional como la formacion de una relacion de estimulacion y elevacion mutuas que
convierte a los seguidores en lideres y puede convertir a los lideres en agentes morales. Ademas,
seglin Bass y Avolio, (1997) el lider transformacional es capaz de movilizar a sus seguidores
hacia objetivos comunes y superiores. Este hallazgo sugiere que algunos colaboradores estan
adoptando précticas de liderazgo que enfatizan la motivacion y el desarrollo personal de los

equipos.

El segundo objetivo especifico de la investigacion se centrd en medir el nivel de
compromiso organizacional de los colaboradores. Se considera que hay un alto nivel de
compromiso organizacional cuando al menos el 50% de los colaboradores estan comprometidos
con la organizacion. Meyer y Allen, (1991) definen este compromiso como un “estado
psicoldgico” que caracteriza la relacion entre un individuo y su organizacion, y que refleja una
necesidad, un deseo y/o una obligacion de los empleados para mantener su afiliacion a la
organizacion (p.62). Segun un estudio de Gallup citado por Ramon y Pineda, (2019), el 21% de
los trabajadores estdin comprometidos con su trabajo, mientras que el 60% no demuestran
compromiso con la empresa para la que trabajan. Ademas, el 19% estan activamente
descomprometidos con su trabajo. Por otro lado, (Juarez, 2022), enfatiza que el 70% de la falta
de compromiso de los colaboradores se atribuye a un liderazgo deficiente. Al reflexionar sobre
estos hallazgos, es evidente que el compromiso organizacional es un tema complejo que depende

de varios factores, incluyendo la calidad del liderazgo.

El tercer objetivo especifico de la investigacion evalud la influencia del estilo de
liderazgo transformacional en el compromiso organizacional de los colaboradores de la
Universidad Nacional de Ciencias Forestales Los resultados mostraron que existe una

correlacion positiva moderada (r = 0.445, equivalente a 44.5%) entre el estilo de liderazgo
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transformacional y el compromiso organizacional, lo que significa que un aumento en el primero
se asocia con un aumento en el segundo. Asimismo, se hallé que el coeficiente de determinacion
(R?=0.172, equivalente a 17.2%) indica que el estilo de liderazgo transformacional explica el
17.2% de la variacion del compromiso organizacional, siendo esta relacion estadisticamente
significativa (p < 0.05). Por lo tanto, se acepta la hipdtesis de investigacion (Hii) que plantea que
el estilo de liderazgo transformacional tiene una influencia positiva en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales. Estos
hallazgos son consistentes con varios estudios previos. Por ejemplo, Martinez, (2018) encontro
una influencia directa significativa del liderazgo transformacional en el compromiso
organizacional. Cho et al., (2019) mostraron que el liderazgo transformacional favorecia mas el
compromiso de los empleados estadounidenses. Uriarte Villalobos, (2020) evidencié una
relacion positiva significativa entre el liderazgo transformacional con el compromiso afectivo y
normativo. Guerrero Bejarano, (2020) encontrd que el liderazgo transformacional se asociaba
positivamente con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Ayay De La Cruz y
Olano Delgado, (2021) determinaron que existe relacion directa entre el compromiso
organizacional y el estilo de liderazgo transformacional. Abdul Halim et al., (2021) reportaron
una relacion positiva entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional. Yuan
et al., (2022) encontraron que el liderazgo transformacional se asociaba positivamente con la
confianza en el lider y el compromiso afectivo, y que la confianza en el lider mediaba la relacion
entre ambos. Park et al., (2022) demostraron que el liderazgo transformacional impacta
significativamente en el compromiso organizacional afectivo y el desempefio laboral. Tortolero
Portugal y Carredn Reyes, (2022) indicaron que existe una relacion positiva destacando el

liderazgo transformacional como el més correlacionado. Abera Timbula y Marvadi, (2023)
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mostraron que los estilos de liderazgo transformacional tenian un efecto positivo y significativo
en el compromiso de los empleados. Sin embargo, es importante notar que Puni et al., (2021)
encontraron que el liderazgo transformacional no tiene un efecto adicional. Esto sugiere que
puede haber otros factores en juego que también pueden influir en el compromiso
organizacional. En base a esta contrastacion se puede afirmar que el estilo de liderazgo

transformacional tiene una influencia positiva en el compromiso organizacional.

El cuarto objetivo especifico de la investigacion establecio la influencia del estilo de
liderazgo transaccional en el compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad
Nacional de Ciencias Forestales. Los resultados mostraron que existe una correlacion positiva
moderada (r = 0.385, equivalente a 38.5%) entre el estilo de liderazgo transaccional y el
compromiso organizacional, lo que significa que un aumento en el primero se asocia con un
aumento en el segundo. Asimismo, se hallé que el coeficiente de determinacion (R?=0.15,
equivalente a 15%) indica que el estilo de liderazgo transaccional explica el 15% de la variacion
del compromiso organizacional, siendo esta relacion estadisticamente significativa (p < 0.05).
Por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacion (Hiz) que plantea que el estilo de liderazgo
transaccional tiene una influencia positiva en el compromiso organizacional de los colaboradores
de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales. Estos hallazgos se relacionan con algunos
estudios previos. Por ejemplo, Cho et al., (2019) encontraron que el liderazgo transaccional
ejercio mayor influencia en el caso de los empleados coreanos. Uriarte Villalobos, (2020)
evidencio una relacion positiva significativa entre el liderazgo transaccional con el compromiso
afectivo y normativo. Abdul Halim et al., (2021) encontraron una relacion positiva entre el
liderazgo transaccional y el compromiso organizacional. Puni et al., (2021) demostraron que el

liderazgo transaccional tiene un efecto positivo directo. Tortolero Portugal y Carreon Reyes,
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(2022) indicaron que existe una relacion positiva entre los tres estilos de liderazgo incluyendo el
transaccional. Abera Timbula y Marvadi, (2023) mostraron que los estilos de liderazgo
transaccional tenian un efecto positivo y significativo en el compromiso de los empleados. Sin
embargo, es importante observar que algunos estudios encontraron resultados diferentes. Por
ejemplo, Martinez, (2018) encontr6 que el liderazgo transaccional no influyd en el Compromiso
organizacional. Guerrero Bejarano, (2020) evidenci6 que el liderazgo transaccional se asociaba
negativamente con la satisfaccion laboral y no tenia relacion con el compromiso organizacional.
Ayay De La Cruz y Olano Delgado, (2021) determinaron que no existe relacion entre el
compromiso organizacional y el estilo de liderazgo transaccional. En base a esta contrastacion se
puede afirmar que el estilo de liderazgo transaccional tiene una influencia positiva en el

compromiso organizacional.

Finalmente, el quinto objetivo especifico de la investigacion examind la influencia del
estilo de liderazgo laissez faire en el compromiso organizacional de los colaboradores de la
Universidad Nacional de Ciencias Forestales. Los resultados mostraron que existe una
correlacion negativa muy débil (r = -0.061, equivalente a -6.1%) entre el estilo de liderazgo
laissez faire y el compromiso organizacional, lo que significa que un aumento en el primero se
asocia con una disminucion en el segundo. Sin embargo, el valor del coeficiente de
determinacion (R?= 0.000) indica que el modelo no explica ninguna de la variabilidad de los
datos entre ambas variables, y que el valor de p tanto para la correlacion como para el modelo de
regresion lineal en mayor que 0.05 (p>0.05), lo cual implica que no hay suficiente evidencia
estadistica para afirmar que existe una relacion significativa entre las variables. Por lo tanto, se
rechazo la hipdtesis de investigacion (Hi3) y se mantiene la hipdtesis nula (Hos) que establece que

“El estilo de liderazgo laissez faire no tiene una influencia significativa en el compromiso
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organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales. Estos
hallazgos se relacionan con algunos estudios previos. Por ejemplo, Martinez, (2018) encontro
una influencia inversa significativa del Laissez faire (-0.14). Uriarte Villalobos, (2020) presentd
una relacion negativa significativa del estilo de liderazgo laissez faire con el compromiso
afectivo y normativo baja Ayay De La Cruz y Olano Delgado, (2021) evidenciaron que en
cuanto al compromiso organizacional con el estilo de liderazgo laissez faire la relacion es inversa
y baja. Abdul Halim et al., (2021) mostraron que la satisfaccion laboral mediaba parcialmente la
relacion negativa entre el liderazgo pasivo-evitativo y el compromiso organizacional. Sin
embargo, el estudio realizado por, Tortolero Portugal y Carredn Reyes, (2022) indicaron que
existe una relacion positiva entre los tres estilos de liderazgo y el compromiso organizacional,
incluyendo el laissez faire En base a esta contrastacion se puede afirmar que el estilo de

liderazgo laissez faire no tiene una influencia en el compromiso organizacional.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Este capitulo presenta las conclusiones y recomendaciones derivadas de la investigacion.
Segtin Naupas Paitéan et al., (2018), “las conclusiones deben expresarse de manera clara, precisa
y concisa, sin ambigiliedades, notas explicativas o citas, reflejando los resultados de la
investigacion” (p.489). Por otro lado, las recomendaciones son un conjunto de sugerencias
propuesta para mejorar situaciones relacionadas con problemas (Naupas Paitdn et al., 2018, p.

489)

6.1. Conclusiones

A partir de esta investigacion, se presentan las siguientes conclusiones:

1. Se ha encontrado una correlacion positiva moderada (r = 0.425) entre los estilos
de liderazgo y el compromiso organizacional. El coeficiente de determinacién (R?
=0.169) sugiere que los estilos de liderazgo explican aproximadamente el 16.9%
de la variacion en el compromiso organizacional. Esta relacion es
estadisticamente significativa (p < 0.05), lo que respalda la hipotesis (Hs).

2. El estilo de liderazgo transformacional es el mas predominante entre los
colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales, representando
un nivel alto significativo del 45%.

3. El nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la Universidad

Nacional de Ciencias Forestales es notablemente alto, alcanzando un 50%.
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4. Se ha identificado una correlacion positiva moderada (r = 0.445) entre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional. El coeficiente de
determinacion (R? = 0.172) indica que el liderazgo transformacional explica
aproximadamente el 17.2% de la variacion en el compromiso organizacional. Esta
relacion es estadisticamente significativa (p < 0.05), respaldando la hipdtesis
(Hi).

5. Existe una correlacion positiva moderada (r = 0.385) entre el liderazgo
transaccional y el compromiso organizacional. El coeficiente de determinacion
(R?=0.15) sugiere que el liderazgo transaccional explica alrededor del 15% de la
variabilidad en el compromiso organizacional. Esta relacion es estadisticamente
significativa (p < 0.05), respaldando la hipotesis (Hi2).

6. Se ha observado una correlacion negativa muy débil (r = -0.061) entre el liderazgo
laissez faire y el compromiso organizacional. El coeficiente de determinacion (R?
=0.000) sugiere que el liderazgo laissez faire no tiene un impacto significativo en
la variabilidad del compromiso organizacional. La relacion no es estadisticamente

significativa (p > 0.05), por lo que se mantiene la hipdtesis nula (Ho3).
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6.2. Recomendaciones

A partir de esta investigacion, se presentan las siguientes recomendaciones:

1. Realizar evaluaciones anuales sobre los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Universidad, con el fin de identificar las
fortalezas y debilidades de cada uno, asi como las areas de mejora y desarrollo.
Ademas, se sugiere que la universidad explore y promueva otros estilos de
liderazgo que puedan tener un impacto positivo en el compromiso organizacional.

2. Promover y fortalecer el estilo de liderazgo transformacional, mediante la
implementacién continua de programas de capacitacion dirigidos tanto a los
lideres como a los colaboradores.

3. Continuar impulsando el compromiso organizacional mediante la aplicacion de
estrategias que fomenten la participacion de los colaboradores y aumenten su
sentido de pertenencia a la universidad.

4. Se debe priorizar el desarrollo del liderazgo transformacional como una estrategia
clave que podria aumentar el compromiso organizacional de los colaboradores de
la Universidad.

5. Se deben implementar programas de desarrollo y capacitacion para lideres que
fomenten habilidades de liderazgo transaccional efectivo.

6. Evaluar y revisar las practicas del estilo de liderazgo laissez faire dentro de la

universidad para identificar posibles areas de mejora.
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ANEXOS
Anexo 1 Instrumento de medicion: cuestionario

INSTRUMENTO DE MEDICION: CUESTIONARIO

INFLUENCIA DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO EN EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
DE CIENCIAS FORESTALES

Este instrumento tiene como objetivo recabar informacion para realizar una investigacion
cientifica con fines académicos sobre la influencia de los estilos de liderazgo en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Universidad Nacional de Ciencias Forestales. Se le
solicita que responda cada pregunta con la mayor honestidad posible. Sus respuestas se trataran
con total objetividad y confidencialidad. En este cuestionario solo importa su opinion, por lo que
se le agradece su colaboracion.

Doy mi consentimiento informado para participar en esta investigacion

Si No

SECCION I: DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

INSTRUCCIONES: Por favor, complete la siguiente informacion.

Género: Masculino Femenino

Rango de edad: 18-30 afios 31-40 afios 41-50 afios Mayor de 50 ailos
Antigiiedad laboral: 1-5 afios 6-10 afios Mas de 10 afios Menos de 1 afio
Grado académico: Doctorado Maestria Licenciatura Educacion media
Tipo de cargo: Cargo de alta direccion Cargo directivo Cargo de jefatura

SECCION II: ESTILOS DE LIDERAZGO

INSTRUCCIONES: Evalue cada enunciado considerando la siguiente escala: 1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3
= Indiferente 4 = De acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo

N’ Enunciado 1 2 3 4 5

1 Inspiro mucho respeto y admiraciéon en mi equipo de
trabajo.

2 Mi equipo de trabajo confia siempre en mis decisiones.

3 Comunico mi visién de manera clara y motivadora a mi
equipo de trabajo.

4 Motivo mucho a mi equipo de trabajo a alcanzar su
maximo potencial.

5 Fomento mucho el pensamiento critico e innovacion en mi
equipo de trabajo.

6 Presto mucha atencién a las necesidades individuales de
logro y crecimiento de mi equipo de trabajo

7 Reconozco y valoro mucho el buen desempeilo de mi
equipo de trabajo.
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N' Enunciado 2 3 4 5

] Aplico muy justamente las recompensas/sanciones a mi
equipo de trabajo

9 Superviso muy activamente el trabajo de mi equipo para
identificar y corregir errores

10 Brindo siempre retroalimentacion constructiva a mi
equipo para prevenir la repeticion de errores.

11 Intervengo solo cuando los problemas son muy serios.

12 Soy bastante proactivo/a en abordar problemas menores
antes de que se conviertan en serios

13 Generalmente prefiero no tener que tomar decisiones.

14 Siempre evito involucrarme en la toma de decisiones
importantes dentro de mi equipo.

15 Siempre dejo que el equipo de trabajo maneje los
problemas por si mismo.

SECCION III: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: Evalue cada enunciado considerando la siguiente escala: 1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3
= Indiferente 4 = De acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo

N’ Enunciado 2 3 4 5
1 Estoy muy apegado/a emocionalmente a esta universidad.
) Me identifico mucho con los valores y metas de esta

universidad
3 Estoy muy dispuesto a hacer un esfuerzo adicional por el
bien de esta universidad.

4 Siento una fuerte pertenencia a esta universidad
5 Hablo muy positivamente de esta universidad con

personas fuera de ella.
6 Estar en esta universidad es una parte importante de mi
identidad.
7 El tiempo que he trabajado en esta universidad influye en
mi decision de permanecer en ella.
] Los beneficios que recibo de esta universidad son un factor
determinante para mi permanencia en ella.
El esfuerzo que he invertido en esta universidad me
9 .
dificulta abandonarla.

10 Existen pocas opciones laborales fuera de esta universidad

que me interesen.

1 Siento que debo permanecer en esta universidad porque es

un buen lugar para trabajar.

12 Me quedaria en esta universidad porque siento una

obligacién moral de hacerlo.

13 Me sentiria culpable si dejara esta universidad en este

momento.

14 Siento que debo permanecer en esta universidad por las

oportunidades que me ha dado.

15 Mi compromiso con mi equipo, personal y estudiantes me

impulsa a seguir trabajando en esta universidad.
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