UNIVERSIDAD PERUANA UNION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela Profesional de Administracion

L UPelU

UNIVERSIDAD PERUANA UNION

El liderazgo ético y el equilibrio trabajo familia como predictores del

compromiso en colaboradores del sector publico

Tesis para obtener el Titulo Profesional de Licenciados en Administracion y Negocios

Internacionales.

Autores:
Kluyvert Christian Tito Condori

Moisés Elidon Ochoa Pacha

Asesor:

Mtro. Julio Samuel Torres Miranda

Juliaca, setiembre de 2026



DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo Julio Samuel Torres Miranda, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales,
Escuela Profesional de Administracion, de la Universidad Peruana Unidn.

DECLARC:

Que la presente investigacion titulada: “EL LIDERAZGO ETICO Y EL EQUILIBRIO
TRABAJO FAMILIA COMO PREDICTORES DEL COMPROMISO EN
COLABORADORES DEL SECTOR PUBLICO" de los autores Kluyvert Christian
Tito Condori vy Moisés Elidén Ochoa Pacha, tiene un indice de similitud de 14%
verificable en el informe del programa Turnitin, y fue realizada en la Universidad
Peruana Unidn bajo mi direccidn.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponde ante cualquier falsedad u
omisién de los documentos como de la informacién aportada, firmo la presente

declaracion en la ciudad de Juliaca, a los 18 dias del mes de octubre del afio 2026.

Mtro. Julio Samuel Torres Miranda



ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS {= &

N

En Puno, Juliaca, Vila Chullunquiani, atos... 30 dia(s) del mes de-SETTAmMbBIR g ato 20,26
sendofas.... 20800 horas, se reunieron los miembeos del jurado en la Universidad Persana Unida Filial Juiaca, &
drecatn del (de Is) presidente () Hiro, Lucns Fernando Meza Reuatto,
secretario(a) "\ vo. Shon Elmer Nielo Nielo y los demis mismbros:
_Miro. Edwin Ovalle MuayWara yel ) ssesaray. HEros Jolio
Samuyel Torres N‘f%dk,..e;am«mammawuhm

windo. E|_iderazgn €lico y el equilibsio Trabaje pamilla como

.. prediclores tompromiso_en_tolaboraderes. del Sector pyblico.

2. Moises Eltddn  Ochoo Pacha
w..Kluyver] ChrisTian Tifo Condori

condiscante a s cbiencindel o profesionatdec =1 (2N €1 0doS  en s
AJmiﬂ:5'\'rQ¢;°'n Y wVMCSON.OS iﬂTﬂ'MCWOQlﬁs

El Presidente inicit o atto académico de sustentacién invitando al (a Is) / a (los) las) candidato(aj's hacer uso del biempo
mmwwmhMUWMIh“mﬁMlmh
preguntas, y adlaraciones pertinentes, las cusles fueron absueltas por al {a la) / a flos) {las) candidsiofa)is. Luego, se produjo un
f€ces0 para las deliberacionas y la emisidn del dictamen del jurado.

Posteriormente, el jurado procedit » dejar constancia escrita sobre 1a evaluacién en Is presente acla, con el diclamen siguiente:

9. . ’ h
sachter (o) Mois€s Eliddn  Ochoa Pachon oo
ESCALAS

CALIFICACION Vigesimal Tieral Cualitativa Mérito
Revobads b ® Bueno Mu\’ Bueno

—_ESCALAS Mérito

'
PN
"

CALIFICACION
Vigesimal | Uteral | Cuaitativa
Rerobado b [ Bueno Muy  Bueno

UL, B0 oSt s O

CALIFICACION ol | Lieral Cualitativa

{7 Ver parte posterior
Finalmente, el Presidente del jJuradé invit al {3 1a) / a (los) (1as) candidatola)/s a ponerse de pie, para recibir ka evaluacitn final
¥ concluir e acto académico de sustentacién procedéndose a ragistrar las firmas respectivas.

T
\ (A AL2-4549

Cacmimemdy wont Canniinmin m



INDICE

RESUMEN ... e e e e e e e 5
Y 011 = (o SO PPTPPPPPPP 6
O 101 (o To [F [oXol o o KU TP POPPPPPP 7
P /1= (oo (o] oo |- NPT PPPPPPPPPPPPPPP 12
3. RESUIAUOS ... 14
A, DISCUSION ...ttt e e e e ettt e e e e ekt b e e e e e e e et b e e e e e e e e e nrnreeeas 17
B CONCIUSION ...ttt e e e e a e eeas 19
6. RETEIENCIAS. ...ttt 21
Y 1o 1= TP 25



El liderazgo ético y el equilibrio trabajo familia como predictores del compromiso

en colaboradores del sector publico

Kluyvert Christian Tito Condori*, Moisés Elidon Ochoa Pacha?

EP. Administracion, Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad Peruana Union.

Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar si el liderazgo ético y el equilibrio trabajo-familia
predicen significativamente el compromiso laboral de los colaboradores del sector publico,
Juliaca, 2026. La investigacion adopté un enfoque cuantitativo, disefio no experimental, de
alcance correlacional-predictivo y corte transversal. La muestra estuvo compuesta por 270
colaboradores de municipalidades de Juliaca, seleccionados mediante un muestreo no
probabilistico por conveniencia. Los datos fueron procesados en SPSS 29 y AMOS 29,
aplicando estadistica descriptiva, correlaciones y modelado de ecuaciones estructurales. Los
resultados confirmaron que el liderazgo ético predijo positiva y significativamente el compromiso
laboral (B = .52, p < .001), siendo el predictor mas fuerte del modelo, al igual que el equilibrio
trabajo-familia (B = .30, p < .001). Asimismo, ambas variables se asociaron entre si de forma
positiva y significativa (r = .36, p < .001). El modelo explic6 aproximadamente el 47% de la
varianza del compromiso laboral (R2 = .47), con indices de ajuste satisfactorios (CFI = 0.910;
TLI = .902, RMSEA = .063, SRMR = .062). Se concluye que el liderazgo ético y el equilibrio
trabajo-familia son predictores relevantes del compromiso laboral, por lo que fortalecer practicas
de liderazgo integro y politicas de conciliacion trabajo-familia constituyen estrategias

importantes para mejorar el compromiso de los colaboradores en el sector publico.

Palabras clave: Liderazgo ético, equilibrio trabajo-familia, compromiso laboral, sector publico



Abstract

The study aimed to determine whether ethical leadership and work-life balance significantly
predict the job commitment of public sector employees in Juliaca, 2026. The research adopted a
quantitative approach, a non-experimental, correlational-predictive, and cross-sectional design.
The sample consisted of 270 employees from municipalities in Juliaca, selected through non-
probability convenience sampling. Data were processed using SPSS 29 and AMOS 29, applying
descriptive statistics, correlations, and structural equation modeling. The results confirmed that
ethical leadership positively and significantly predicted job commitment (B = .52, p <.001), being
the strongest predictor in the model, as was work-life balance (f = .30, p < .001). Furthermore,
both variables were positively and significantly associated with each other (r = .36, p < .001).
The model explained approximately 47% of the variance in employee engagement (R2 = 0.47),
with satisfactory fit indices (CFI = .910, TLI = .902, RMSEA = .063, SRMR = .062). It is
concluded that ethical leadership and work-life balance are relevant predictors of employee
engagement, and therefore, strengthening ethical leadership practices and work-life balance

policies are important strategies for improving employee engagement in the public sector.

Keywords: Ethical leadership, work-life balance, job commitment, public sector



1. Introduccion

El mercado de hoy en dia es muy competitivo, por lo que las organizaciones exigen mas
a sus trabajadores, esto lleva a que muchos se estresen y no se sientan satisfechos con su
trabajo, por esta razon es que es importante que se desarrollen estrategias para mejorar el
engagement laboral para fomentar un buen entorno laboral que conlleva a mejorar la
productividad (Peralta et al., 2023).

El engagement laboral se ha convertido en un indicador de bienestar y satisfaccion
laboral ya que se caracteriza por la productividad, elevados niveles de energia, dedicacion,
esmero y cuan involucrado esta un colaborador con su trabajo (Ratna et al., 2023).

Existen factores que influyen en el engagement, por eso es importante que el lider tenga
valores morales y que sea una persona integra, ya que, si se detecta que no hay un buen
liderazgo, y que a ello se suman riesgos psicosociales trae como consecuencia desinterés por
parte de los trabajadores (Chang-Camacho et al., 2023). Es necesario que se mantenga un
equilibrio entre el trabajo y la familia para que no afecte el compromiso que las personas
sienten hacia su trabajo, y de esta manera se puedan sentir identificados con la organizacion
donde laboran (Suarez-Amaya et al., 2024).

Ademas, Farfan (2024) menciona que el liderazgo est4 relacionado con el engagement
laboral, el 41.6% de empleados detectaron que sus jefes directos son lideres que utilizan como
estrategia de motivacién la recompensa cada que cumplen sus metas o de acuerdo al
desenvolvimiento que tuvo en su area.

Para analizar mejor la relacién entre estas variables se revisaron estudios pasados, en
el entorno internacional encontramos a Westover (2025) quien evalud la relacion entre el
liderazgo ético, conciliacion laboral y personal en el compromiso laboral. EI método empleado
fue una revision literaria de articulos sobre estas variables. Los resultados obtenidos
evidenciaron que hay una fuerte repercusién de un buen liderazgo ético y la conciliacion laboral

y personal en el compromiso de los trabajadores. Concluye que las organizaciones deben
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entender la importancia de entrelazar estas variables para crecer en el mercado y generar un
ambiente laboral adecuado.

En la misma linea, Cho & Lee (2023) analizaron como influye el liderazgo ético y el
equilibrio trabajo — familia en el desempefio laboral de los trabajadores. El disefio fue
correlacional y cuantitativo. Los resultados resaltan la importancia del liderazgo ético en el
mantenimiento del equilibrio trabajo — familia, esto trae como efecto un mayor compromiso por
parte de los trabajadores. El estudio concluye enfatizando la importancia de que los lideres
puedan ser personas éticas para mejorar el compromiso y en consecuencia mejorar la
productividad.

Asimismo, Prihatin et al. (2021) evaluaron el impacto del liderazgo ético en el
compromiso de los trabajadores. Se utiliz6 un disefio multinivel empleando un modelo lineal
jerarquico. Los resultados evidenciaron que los trabajadores que tenian el concepto que sus
lideres eran personas éticas presentaban mayor compromiso laboral. Los investigadores
concluyeron que es importante incentivar un liderazgo ético para que los trabajadores se
sientan comprometidos con su trabajo.

Finalmente, Znidarsi¢ & Bernik (2021) examinaron la relacién entre el equilibrio trabajo —
familia y el compromiso laboral. La metodologia fue de tipo correlacional - transversal de
enfoque cuantitativo no experimental, la muestra estuvo integrada por 343 trabajadores de
diferentes organizaciones de Eslovenia. Los resultados mostraron una influencia positiva de las
politicas de empresa con el equilibrio trabajo — familia (p < .05). El estudio concluye que, si se
mejora significativamente la relaciéon familiar de los trabajadores, mejora su compromiso
empresarial, lo que conlleva a mejorar su productividad.

En el &mbito nacional, Rodrigo (2024) determiné el nivel de influencia del liderazgo ético
en la responsabilidad social. Se empled un disefio de investigacion documental. Los resultados
revelaron que el liderazgo ético aumenta enormemente la eficacia y principios de la

responsabilidad social. Concluye que los lideres que son morales y practican los valores éticos

8



son admirados y vistos como un ejemplo a seguir por parte de los trabajadores.

En la misma linea, Casilla (2024) evalu6 la relacion entre liderazgo ético y el
compromiso laboral. Se utilizé un enfoque exploratorio de corte transversal, con una muestra de
459 trabajadores. Los resultados expusieron una relacién positiva entre el liderazgo ético y el
compromiso de los colaboradores del municipio (Rho = 0.315, Sig. = 0.000). El autor concluye
que para que la entidad mejore es indispensable que sus lideres practiquen los valores morales
de esta manera se logra un alto indice de compromiso laboral de los funcionarios.

Por ultimo, Arangoitia et al. (2024) tuvieron como objetivo fue determinar el nivel de
impacto del equilibrio trabajo - familia en el compromiso laboral. La metodologia empleada fue
correlacional con un enfoque cuantitativo de corte transversal, con una muestra de 375
trabajadores. Los resultados mostraron que no existe relacion entre el equilibrio trabajo — familia
y compromiso laboral con p = 0.00. Concluyen que las politicas que la empresa promueve para

fortalecer la relacién trabajo — familia no afectan el engagement laboral.

Liderazgo ético

Este tipo de liderazgo ha ido evolucionando a través del tiempo, en este transcurso
varios filésofos han ido contribuyendo a la formulacién de su concepto, en 1968 Burns fue
quien introdujo el liderazgo y tomé en cuenta aspectos morales (Ciulla, 2020).

Wijaya (2023) define al liderazgo ético como la posicién que toma el lider frente a los
colaboradores, se caracteriza por introducir la ética en las normas internas de la organizacion
basandose en la integridad, equidad y lealtad, esto trae consecuencias positivas porque hace
gue los miembros del equipo se sientan mas comprometidos.

El liderazgo ético hace hincapié en los valores morales que presentan los lideres y que
estos dirigen el comportamiento y los ayuda a tomar decisiones dificiles. La practica de estos
valores hace que los trabajadores perciban en su lider a una persona transparente, confiable y

que brinda oportunidades a todos por igual (Shiundu, 2024).
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Equilibrio trabajo-familia

En 1986 se introdujo el término equilibrio trabajo-familia (WFB), sin embargo, no hay
un autor en especifico que haya acufiado este término (Jabeen & Jabeen, 2024). Este término
fue desarrollado debido al creciente desequilibrio entre todos los aspectos de la persona, este
problema causaba estrés y disminuia la satisfaccion laboral y personal (Balamurugan &
Sreeleka, 2020).

El equilibrio trabajo - familia es un término que abarca diversos enfoques de la vida,
trata de mantener un equilibrio del trabajo y la familia sin perjudicar ninguno de ellos, para
lograr esto es necesario que se administren bien los tiempos, cumplir con las
responsabilidades para no haya necesidad de que uno de ellos influya en el otro (Jiménez-
Figueroa & Gomez-Urrutia, 2021).

El equilibrio trabajo-familia se divide en dos componentes: Conflictos familiares que
afectan en el trabajo, esta interaccion negativa se presenta cuando la familia se convierte en
una carga pesada en el colaborador lo que lleva a que afecte sus relaciones laborales
(Arangoitia et al., 2024). Conflictos laborales que afectan en la vida familiar, se refiere al grado
de influencia negativa que tienen los problemas familiares ya sea con pareja, u otros miembros

familiares en el rendimiento del trabajo (Arangoitia et al., 2024).

Compromiso laboral

Este término fue acufiado en 1990 por William Kahn quien lo conceptualizé como el
vinculo que los empleados sienten con las actividades que se le designan, en general con su
trabajo (Baruah et al., 2023).

Se define al compromiso como el estado psicolégico de la persona que se caracteriza
por elevados niveles de energia al realizar sus actividades designadas, la dedicacion y la
atencion brindada (Abidin et al.,, 2021). También, se menciona que en el compromiso

emocional de los colaboradores con la organizacién en la que laboran, existen factores que
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influyen como la satisfaccion, soporte cognitivo y mantenimiento del equilibrio de trabajo familia
(Hernandez-Gracia et al., 2024).

El compromiso laboral se divide en 3: El primero es el vigor, que se conceptualiza
como un recurso individual, vinculado a la capacidad del colaborador para mantener niveles
elevados de energia, disposicion y resiliencia frente a inconvenientes que se presentan en el
ambito laboral (Cortés-Denia et al., 2023). La segunda dimensién es la dedicacion, que se
orienta a la implicacion e identificacion del colaborador con el trabajo (Merino-Soto et al.,
2022). Por ultimo, la absorcién se enfoca en la concentracion y disfrute de las actividades que
realiza y la dificultad de desconectarse de su puesto de trabajo, en otras palabras, es el estado
de inmersion (Van Roekel et al., 2024).

Para terminar, después de haber realizado una revisiébn de la literatura sobre el
liderazgo ético, equilibrio trabajo — familia y engagement laboral no se encontré investigaciones
que integren estas tres variables aplicadas en el Per(, es por ello que la investigacion sera de
mucha ayuda para futuros estudios. Asimismo, ayudara a las organizaciones publicas y
privadas para promover un ambiente laboral justo, en el que los trabajadores se sienten a
gusto en su trabajo y familia.

Es por ello que el objetivo general de la investigacién se enfocé en determinar si el
liderazgo ético y el equilibrio trabajo-familia predicen significativamente el compromiso laboral
de los colaboradores del sector publico, Juliaca, 2026, asi como determinar la relacién
significativa entre ambas variables predictoras. En base a lo expuesto previamente, se
plantearon las siguientes hipétesis: el liderazgo ético predice significativamente el compromiso
laboral (H1); el equilibrio trabajo-familia predice significativamente el compromiso laboral (H2);

y el liderazgo ético y el equilibrio trabajo-familia se relacionan significativamente entre si (H3).
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2. Materiales y Métodos
2.1 Disefio

Este estudio fue de enfoque cuantitativo, pues empled métodos numéricos para la
evaluacion de los datos. Fue de disefio no experimental, debido a que no se manipularon las
variables ni se aplicaron estudios o condiciones experimentales (Arias & Covinos, 2021).
Asimismo, fue de alcance correlacional - predictivo, dado que se pronosticé el comportamiento

de las variables (Sullivan, 2024).

2.2  Participantes

La muestra estuvo conformada por 270 colaboradores del sector publico. Se empled
un muestreo no probabilistico por conveniencia para seleccionar a los participantes. Respecto
a los criterios de inclusién, se consideraron Unicamente trabajadores activos de una
municipalidad que contaron con una antigtiedad laboral minima de 6 meses y que manifestaron
disposicién voluntaria para participar en el estudio; y se excluyd a todos aquellos

colaboradores que no cumplieron con los criterios de inclusion estipulados.

2.3 Instrumentos

Liderazgo ético

Para medir la variable “liderazgo ético” se utilizé la escala creada y validada por Yukl et
al. (2013), que posteriormente fue utilizada por Casilla (2024) en su investigacion midio el
liderazgo ético de los funcionarios publicos de Kosfiipata. El instrumento cuenta con una
validez de juicio de expertos y alfa de Cronbach de 0.77. El instrumento estd compuesto por 9
items con una escala de respuesta de tipo Likert que va desde 1 (Muy en desacuerdo) hasta 6

(Muy de acuerdo).
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Equilibrio trabajo-familia

Para medir la variable equilibrio trabajo-familia se utilizé el cuestionario validado por
Schetsche et al. (2022). El instrumento esta conformado por 10 items y esta subdividido en 2
dimensiones: Conflictos familiares que afectan en el trabajo y conflictos laborales que afectan
en la vida familiar. La escala de respuesta es de tipo Likert que va desde 1 (Totalmente en
desacuerdo) hasta 7 (Totalmente de acuerdo). El instrumento es confiable ya que todas las

dimensiones obtuvieron un indice de alfa de Cronbach mayor a 0.9.

Compromiso laboral

Para medir la variable compromiso laboral se utilizé el instrumento UWES - 9 validado
en el contexto peruano por (Flores et al., 2015). El instrumento consta de 9 items y esta
dividido en 3 dimensiones: Vigor (items del 1 al 3), dedicacion (items del 4 al 6) y absorcion
(items del 7 al 9), la escala de respuesta es de tipo Likert que va desde 0 (Nunca) hasta 6
(Diariamente). Los valores de consistencia interna fueron favorables obteniendo valores de alfa
de Cronbach de 0.77 para vigor, 0.75 para dedicacion y 0.61 para absorcion.
2.4  Andlisis estadisticos

La informacion recolectada fue organizada y procesada mediante Microsoft Excel
2024, SPSS 29 y AMOS 29. Se llev6 a cabo un andlisis descriptivo de las variables obtenidas a
partir de los cuestionarios aplicados a los 270 colaboradores, lo que permitié ofrecer una vision
general de la muestra. Los resultados fueron presentados mediante tablas de estadisticos
descriptivos, correlacionales e indices de ajuste del modelo estructural, para facilitar su
comprension e interpretacién. Con la finalidad de evaluar la distribucién de los datos, los
valores de asimetria y curtosis de las tres variables se mantuvieron dentro del criterio £3,
evidenciando una distribucion normal de los datos que respaldd la pertinencia del analisis
estructural empleado. Para la contrastacion de hip6tesis se empleé el modelado de ecuaciones
estructurales (SEM), debido que el disefio del estudio implicé variables latentes con multiples

indicadores y relaciones predictivas simultaneas.
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2.5 Declaracién sobre aspectos éticos

Se gestiond ante el Comité de Etica de la Escuela profesional de Administracién una
constancia que garantizé el cumplimiento de las politicas establecidas en el estudio. La
autorizacion para recopilar la informaciéon fue emitida por los municipios en los que se aplico el
cuestionario, lo que facilité la implementacion de encuestas a la muestra seleccionada. Los
investigadores se comprometieron a utilizar la informacién solo con fines académicos,
garantizando la confiabilidad y seguridad de la informacién recolectada. De igual forma, todos
los participantes de la investigacion fueron informados sobre los objetivos del estudio. Es

importante destacar que la participacion de cada colaborador fue voluntaria.

3. Resultados

Como se observa en la Tabla 1, mas de la mitad fueron hombres (54.8%). En cuanto a
la edad, el rango es de 35 a 44 afios fue el mas comun (35.2 %), aunque el grupo de 25 a 34
afios no quedé alejado (28.1 %), asi que la muestra refleja sobre todo a personas en plena
vida laboral. La antigliedad mas frecuente estuvo entre los 4 y 10 afios de servicio (25.2 % en
cada rango), lo que indica que la mayoria no es ni recién ingresada ni veterana en su puesto.
Por areas, Administracion concentrd el mayor numero de participantes (35.2 %), seguida de

Tesoreria/Contabilidad (25.2 %).

Tabla 1
Perfil sociodemografico de los participantes (n = 270)
Variable Categoria f %
Género Femenino 122 45.2%
Masculino 148 54.8%
Menos de 25 afios 14 5.2%
25 a 34 afios 76 28.1%
Edad 35 a 44 afios 95 35.2%
45 a 54 afios 58 21.5%
55 afios 0 mas 27 10.0%
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Menos de 1 afio 22 8.1%

_ 1 a 3 afios 59 21.9%
Antiguedad
4 a 6 afos 68 25.2%
laboral
7 a 10 afos 68 25.2%
Maés de 10 afios 53 19.6%
Administracion 95 35.2%
i _ Logistica 53 19.6%
Area de trabajo
Recursos Humanos 54 20.0%
Tesoreria/Contabilidad 68 25.2%

La Tabla 2 muestra que el equilibrio trabajo-familia obtuvo la media mas alta (M = 45.9;
DE = 8.67), por encima del liderazgo ético (M = 41.2; DE = 6.27) y del compromiso laboral (M =
35.0; DE = 7.87). Los valores de asimetria y curtosis no superaron el criterio +3 de Kline
(2023), por lo que no hay problemas de normalidad que comprometan el andlisis. Las tres
variables superaron o alcanzaron el umbral de 0.90 en alfa de Cronbach, lo que indica buena
consistencia de los instrumentos.

En cuanto a las correlaciones, todas resultaron positivas y significativas (p < .001). El

liderazgo ético se asocié con el equilibrio trabajo-familia (r = 0.337) y con el compromiso

laboral (r = 0.575). El equilibrio trabajo-familia, por su parte, correlacion6 con el compromiso

laboral (r = 0.454). En términos préacticos, los colaboradores que perciben un liderazgo mas
ético en su organizacion y logran conciliar mejor su vida laboral con la familiar tienden a

maostrar mayor compromiso con su trabajo.

Tabla 2

Estadisticos descriptivos, consistencias internas y correlaciones para las variables de estudio
Variable M DE gl g2 alfa 1 2 3

Liderazgo ético 41.2 6.27 -0.17  -0.43 0.90 -

Equilibrio trabajo familia 45.9 8.67 0.11 -0.29 091 0.337 -

Compromiso laboral 35 7.87 -0.21  -0.33 0.90 0.575 0.454 -

Nota. Todas las correlaciones son estadisticamente significativas (p < .001). Se resaltan aquellas
correlaciones entre las variables de estudio.
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La Tabla 3 presenta los indices de ajuste del modelo estructural. ElI Chi-cuadrado
(CMIN = 0.001) resulté significativo, aunque este indice es conocido por inflarse con muestras
grandes, asi que no conviene leerlo de forma aislada. Los demas indicadores son mas claros:
el CFl =0.910 y el TLI = 0.902 superaron el minimo de 0.90, y tanto el RMSEA = 0.063 como
el SRMR = 0.062 quedaron por debajo del limite de 0.08. En conjunto, el modelo ajusta de
forma satisfactoria los datos recogidos, lo que respalda la estructura propuesta para explicar

cdmo el liderazgo ético y el equilibrio trabajo-familia se vinculan con el compromiso laboral.

Tabla 3

indices estadisticos de bondad de ajuste

Medida Esperado Obtenido
CMIN > 0,05 0.001
CFI 0.90-1 0.910
TLI 0.90-1 0.902
RMSEA <0.08 0.063
SRMR <0.08 0.062

Nota. CMIN = Chi cuadrado, CFI = indice de ajuste comparativo, TLI = indice no normalizado de ajuste,
RMSEA = Error cuadratico Medio de Aproximacion, SRMR = raiz residual estandarizada cuadratica
media.

La Figura 1 muestra los resultados del modelo de ecuaciones estructurales. El
liderazgo ético fue el predictor mas fuerte del compromiso laboral (B = 0.52), lo que respalda
que, a mayor percepcion de un liderazgo ético en la organizacion, mas alto tiende a ser el
compromiso de los colaboradores. Asimismo, el equilibrio trabajo-familia también influye
positivamente en el compromiso laboral, aunque con menos peso (B = 0.30). Entre ambas
variables predictoras se encontrdé una asociacion positiva moderada (r = 0.36). En conjunto, las
dos variables explicaron alrededor del 47% de la varianza del compromiso laboral (R2 = .47), lo

gue indica que el modelo presenta una capacidad predictiva fue importante.
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Figura 1

Resultados del modelo estructural (n=270)
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4. Discusion

Los resultados de la primera hipétesis muestran que el liderazgo ético predice con
fuerza el compromiso laboral (B = 0.52). Cuando los colaboradores perciben que sus
superiores actlan con justicia, transparencia y responsabilidad, su compromiso con la
institucion sube de forma evidente. Ademas, es el predictor mas fuerte del modelo, lo que
indica que la forma en que los lideres se conducen éticamente tiene un peso real sobre la
disposicién de los trabajadores para identificarse con su organizacion y cumplir sus objetivos.

Investigaciones previas indican que el liderazgo ético fomenta el compromiso laboral, dado que
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la conducta integra, justa y empatica de los lideres genera confianza y fortalece la
identificacion de los colaboradores con las organizaciones (Hakimi, 2025; Youssef et al., 2025).
Adicionalmente, Caldeira & Infante-Moro (2025) sostienen que una cultura organizacional ética,
promovida por los lideres éticos, mejora el compromiso laboral de los colaboradores al alinear
valores compartidos y generar un entorno de confianza dentro de la organizacion. También
Junaidi (2024) destaca que los lideres éticos promueven el desarrollo de la confianza entre los
colaboradores, el intercambio continuo de informacién y una mayor satisfaccion en el trabajo,
factores que fortalecen el compromiso laboral de los colaboradores. Con base en los
resultados encontrados, se demuestra que el liderazgo ético predice con fuerza el compromiso
laboral.

La segunda hipé6tesis muestra que el equilibrio trabajo-familia también predice el
compromiso laboral, aunque con menos intensidad (f = 0.30). Cuando la organizacion ofrece
condiciones que permiten a los colaboradores atender tanto sus responsabilidades laborales
como las familiares, tienden a vincularse mas favorablemente con su trabajo. La légica es
bastante directa: menos tensién entre ambos dominios se traduce en mayor disposicion hacia
las funciones institucionales. Estos resultados son consistentes con el estudio de Znidarsi¢ &
Bernik (2021), quienes detallan que el equilibrio trabajo-familia contribuye al compromiso
laboral, debido a que un adecuado equilibrio trabajo-familia, fortalecido por politicas
organizacionales favorables y el apoyo de lideres y compafieros, actia como un predictor
significativo del compromiso laboral. En concordancia con ello, Mashavira et al. (2023), han
demostrado que un correcto equilibrio trabajo-familia fortalece la autoeficacia, la energia y la
actitud positiva de los empleados, permitiendo un mejor compromiso laboral y su capacidad
para afrontar las demandas familiares y personales. En funcién de los hallazgos alcanzados,
se confirma que el equilibrio trabajo-familia predice el compromiso laboral.

Respecto a la tercera hipétesis, la relacién entre liderazgo ético y equilibrio trabajo-

familia resulté positiva pero baja (r = 0.36). Un liderazgo ético puede contribuir a ambientes
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laborales mas ordenados y humanos, lo que facilita cierto grado de conciliacion. Sin embargo,
el equilibrio trabajo-familia no depende solo del lider sino de los horarios, la carga de trabajo,
las politicas institucionales y la cultura organizacional también pesan. Estos hallazgos se
alinean con los de Jeong et al. (2025), quienes revelan que el liderazgo ético se asocia con el
equilibrio trabajo-familia, debido a que el liderazgo ético actia como un elemento protector que
contribuye a disminuir las consecuencias negativas que afectan el equilibrio entre el trabajo y la
familia. Adicionalmente, Bajpai et al. (2024) sefialan que el liderazgo ético no solo mejora de
forma directa el equilibrio trabajo-familia, sino que también contribuye de forma indirecta al
incrementar la satisfaccion y el compromiso laboral de los colaboradores. También, los lideres
éticos al fomentar un entorno de apoyo, mejoran la percepcidon del personal sobre su
capacidad para equilibrar las demandas laborales y familiares, lo que a su vez mejora el

compromiso laboral y el bienestar psicoldgico de los trabajadores (Bashir et al., 2023).

5. Conclusion

El liderazgo ético predijo de forma positiva y significativa el compromiso laboral de los
colaboradores del sector publico de Juliaca, siendo el predictor mas fuerte del modelo (f =
0.52), lo que indica que cuando los colaboradores perciben que sus lideres actlian con justicia,
transparencia e integridad, su vinculo con la institucion se fortalece de manera considerable.
De igual forma, el equilibrio trabajo-familia predijo positiva y significativamente el compromiso
laboral, aunque con menor intensidad (B = 0.30), lo que evidencia que cuando los
colaboradores logran conciliar sus responsabilidades laborales y familiares, su disposicién
hacia las funciones institucionales se incrementa. En conjunto, ambas variables explicaron
aproximadamente el 47% de la varianza del compromiso laboral (R2 = 0.47), lo que indica que
existen otros factores complementarios que también condicionan el compromiso en este
contexto.

Asimismo, se confirmd una relacion positiva y significativa entre el liderazgo ético y el
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equilibrio trabajo-familia (r = 0.36), lo que sefiala que un liderazgo que fomenta la justicia y el
respeto contribuye a generar condiciones laborales mas favorables para la conciliacion entre el
trabajo y la familia. Este hallazgo resulta importante para el contexto del sector publico de
Juliaca, donde fortalecer practicas de liderazgo ético puede potenciar no solo el compromiso
de los colaboradores, sino también su bienestar en el entorno personal y familiar,

constituyendo una estrategia clave para mejorar el desempefio institucional.
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Anexo C: Instrumento de Recolecciéon de Datos

Liderazgo ético

La encuesta tiene el propésito de recolectar informacion del liderazgo ético. El grupo de
investigacion le agradece que marque con una “X” a la opcidon con la usted esta de acuerdo.
Tenga en cuenta que puede responder con total honestidad ya que las encuestas son

totalmente anénimas. Tenga en cuenta la siguiente escala para responder

1 2 3 4 5 6
Muy en En Algo en Algo de De acuerdo Muy de
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
N° items 112/3]4|5]|6
1 Mi supervisor mantiene sus acciones consistentes con sus
valores

2 Mi supervisor muestra una gran preocupacion por los valores
éticos y morales

3 Mi supervisor da un ejemplo de comportamiento ético en sus
decisiones y acciones

4 Mi supervisor es honesto y puede ser confiable para decir la
verdad

5 Mi supervisor responsabiliza a los empleados por usar practicas
éticas en su trabajo

6 Mi supervisor insiste en hacer lo que es justo y ético incluso
cuando no es facil

7 Mi supervisor se opone al uso de practicas poco éticas para
mejorar el desempefio

8 Mi supervisor considera que la honestidad y la integridad son
valores personales importantes

9 Mi supervisor comunica normas éticas claras a los empleados.
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Equilibrio trabajo familia

La encuesta tiene el proposito de recolectar informacion del Conflicto trabajo familia y conflicto
familia trabajo. El grupo de investigacion le agradece que marque con una “X” a la opcién con la
usted esta de acuerdo. Tenga en cuenta que puede responder con total honestidad ya que las

encuestas son totalmente anénimas. Tenga en cuenta la siguiente escala para responder

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Muy en Algo en Ni de Algo de Muy de Totalmente
en desacuerdo | desacuerdo | acuerdo ni acuerdo | acuerdo de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo
N° | ITEMS 1/2|3(4|5|6|7

1 | Las demandas de mi familia o conyuge/pareja interfieren con
las actividades relacionadas con el trabajo.

2 | Tengo que posponer las tareas en el trabajo debido a las
exigencias de mi tiempo en casa.

3 | Las cosas que quiero hacer en el trabajo no se hacen debido a
las demandas de mi familia 0 mi conyuge / pareja.

4 | Mivida hogarefia interfiere con mis responsabilidades en el
trabajo, como llegar al trabajo a tiempo, realizar las tareas
diarias y trabajar.

5 La tensién relacionada con la familia interfiere con mi
capacidad para realizar tareas relacionadas con el trabajo

6 | Las exigencias de mi trabajo interfieren con mi hogar y mi vida
familiar.

7 | La cantidad de tiempo que ocupa mi trabajo dificulta el
cumplimiento de las responsabilidades familiares.

8 | Las cosas que quiero hacer en casa no se hacen debido a las
exigencias que me impone mi trabajo.

9 | Mitrabajo produce tension que dificulta el cumplimiento de los
deberes familiares.

10 | Debido a deberes relacionados con el trabajo, tengo que hacer
cambios en mis planes para las actividades familiares.
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Compromiso laboral

La encuesta tiene el propésito de recolectar informacién del compromiso laboral. El grupo de

investigacion le agradece que marque con una “X” a la opcién con la usted esta de acuerdo.

Tenga en cuenta que puede responder con total honestidad ya que las encuestas son

totalmente anénimas. Tenga en cuenta la siguiente escala para responder

0 1 2 3 4 5 6
Nunca | esporadicamente De vez en Regularmente Frecuentemente Muy Diariamente
cuando frecuentemente
N° | ITEMS 0|1|2|3|4|5]|6
Dimensién: poder
1 | En mitrabajo me siento lleno de energia.
2 | Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir al
trabajo
Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades.
Mi trabajo me inspira.
Dimensién: Compromiso de Continuidad
5 | Estoy entusiasmado sobre mi trabajo.
Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en mi trabajo.
Dimension: Compromiso Normativo
7 | Me “dejo llevar” por mi trabajo.
8 | Estoy inmerso en mi trabajo.
9 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
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