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Resumen
El presente trabajo de investigacion titulado “liderazgo transformacional y
comportamiento organizacional de los Colaboradores en la Municipalidad Provincial
De Huanta, Ayacucho 2022”, cuyo objetivo general fue analizar la relacion que
existe entre el liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022. La
investigacion fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, el nivel del estudio fue
correlacional, ademas de corte transversal y el disefio no experimental, asimismo
de poblacién finita compuesta por 292 colaboradores donde se consider6 como
muestra a 167 colaboradores. La encuesta fue la técnica empleada en la
investigacion, ademas del instrumento para la recopilacién de los datos fue el
cuestionario y con una escala tipo Likert, la cual se le dio validacién mediante el alfa
de Cronbach arrojando como resultado 0,782 que significa que la confiabilidad es
marcada. Se aplicé estadistica en la cual se hizo el procesamiento de informacion
recopilada, finalmente se concluyé que existe una correlacién positiva alta del
liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022, con un

coeficiente de correlacibn Spearman = 0,728.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, comportamiento organizacional,

influencia idealizada, motivacion inspiracional.
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Abstract

The present research work entitled "transformational leadership and organizational
behavior of the Collaborators in the Provincial Municipality of Huanta, Ayacucho
2022", whose general objective was to analyze the relationship between
transformational leadership and the organizational behavior of the collaborators in
the Provincial Municipality of Huanta, Ayacucho 2022. The research was of an
applied type, quantitative approach, the level of the study was correlational, in
addition to cross-sectional and non-experimental design, as well as a finite
population composed of 292 collaborators where 167 collaborators were considered
as a sample. The survey was the technique used in the investigation, in addition to
the instrument for data collection was the questionnaire and with a Likert-type scale,
which was validated by Cronbach's alpha, yielding 0.782 as a result, which means
that the reliability is checked. Statistics were applied in which the collected
information was processed, finally it was concluded that there is a high positive
correlation of transformational leadership and the organizational behavior of the
collaborators in the Provincial Municipality of Huanta, Ayacucho 2022, with a

Spearman correlation coefficient = 0.728.

Keywords: Transformational leadership, organizational behavior, idealized

influence, inspirational motivation.
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l. INTRODUCCION
A nivel internacional segun Varela y Marin (2021) las organizaciones estan en

la obligacion de poder crear estrategias que les permita estar al margen de los
nuevos ecosistemas comerciales, por ello el liderazgo es una estrategia que no
puede dejarse de lado para la subsistencia de las empresas, asimismo otorgar una
importante atencion al factor humano y los efectos en el desarrollo de sus
actividades. En ese sentido, la vital importancia en temas de liderazgo y su
repotenciacion en las empresas teniendo en cuenta el tipo de liderazgo que se
empleen dentro de estas.

A nivel nacional seguin SERVIR (2019) en el Peru el indice de rotacion de jefes
en las entidades publicas fue del 75,2% en septiembre del 2018 la cual no permite
una adecuada continuidad de las gestiones que se realizan dentro las entidades,
ademas de que en muchos casos los cargos de confianza que se les da a estos
jefes no son en todos los casos adecuados, ya que no llegan a cumplir el perfil
apropiado para ocupar estos cargos de jefatura. Por ello, la existencia de
profesionales que ocupan puestos de trabajo por favores politicos y personales que
no proporciona confianza de los nuevos profesionales que ingresan e inseguridad
de los trabajadores de area.

A nivel local se observa una problematica sobre la rotacion de jefes ademas
de la preocupaciéon y angustia de los subordinados que al tener malos lideres no
tienen el comportamiento ni el liderazgo adecuado en las areas y en la organizacion
y la efectividad en sus labores, asimismo las quejas del personal, la mala
efectividad en las funciones y el incumplimiento del perfil de los nuevos
colaboradores que generan el disgusto de las autoridades, poblacion en general, la
Contraloria general de la republica y la prensa que en todo momento realiza
seguimientos e investigaciones con resultados nada agradables.

En consecuencias todo este clima de inseguridad genera un desmedido
comportamiento que afecta de manera directa a los intereses de la institucién, la
desmotivacién y la produccion indudablemente se ven afectada.

Mediante el siguiente trabajo de investigacion se llega al siguiente problema:
¢ Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 20227



Asimismo, respecto al problema general se tienen cuatro problemas
especificos:

e . Qué relacion existe entre la influencia idealizada y el comportamiento laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 20227

e ;/Qué relacion existe entre la motivacion inspiracional y el comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 20227

e ;Qué relacion existe entre la consideracion individualizada y el comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 20227

e /;Qué relacion existe entre la estimulacion intelectual y el comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 20227

La justificacion tedrica del trabajo es poder aportar informacion del liderazgo
transformacional en relacién con el comportamiento laboral en gobiernos locales
mediante este trabajo, asimismo de poder explicar la problematica que genera una
mala estrategia de liderazgo en organismos locales que en la actualidad suman un
gran namero en el pais.

La justificacion social del presente trabajo de investigacion permitié el
conocimiento de la poblacién huantina respecto a la problematica que sucede en la
municipalidad y que es de preocupacion para la sociedad, asimismo hacer saber
las recomendaciones para que las personas puedan tener conocimiento las salidas
gue se le pueda dar a esta problemética.

La justificacion practica de este trabajo de investigacion es aportar a la
practica de las nuevas soluciones respecto a las decisiones que posteriormente se
tomaran dentro del presente trabajo.

La justificacion metodoldgica del presente trabajo de investigacién se emplea
el uso de instrumentos como el cuestionario que permite poder obtener informacion
mediante preguntas acerca de nuestras variables segun las dimensiones, en ese
sentido poder determinar la relacion del liderazgo transformacional y el

comportamiento laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta.



El objetivo general es: Analizar la relacion que existe entre el liderazgo

transformacional y el comportamiento organizacional de los colaboradores en la

Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022.

Asimismo, los objetivos especificos a considerar son:
Determinar la relacibn que existe entre la influencia idealizada y el
comportamiento organizacional de los colaboradores en la Municipalidad
Provincial de Huanta, Ayacucho 2022.
Determinar la relacibn que existe entre la motivacion inspiracional y el
comportamiento organizacional de los colaboradores en la Municipalidad
Provincial de Huanta, Ayacucho 2022.
Determinar la relacion que existe entre la consideracion individualizada y el
comportamiento organizacional de los colaboradores en la Municipalidad
Provincial de Huanta, Ayacucho 2022.
Determinar la relacidbn que existe entre la estimulacion intelectual y el
comportamiento organizacional de los colaboradores en la Municipalidad
Provincial de Huanta, Ayacucho 2022.

La hipotesis general: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el

comportamiento organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial

de Huanta, Ayacucho 2022.Asimismo respecto a la hipotesis general se presentan

cuatro hipotesis especificas:

Existe relacion entre la influencia idealizada y el comportamiento organizacional
de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022.
Existe relacidbn entre la motivacion inspiracional y el comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.

Existe relacion entre la consideracion individualizada y el comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.

Existe relacion entre la estimulacion intelectual y el comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.



Il. MARCO TEORICO

A continuacion, se presentd los siguientes antecedentes internacionales,
tenemos a Murillo (2020) en su trabajo de investigacion “Liderazgo transformacional
— transaccional y clima organizacional en un club social y de negocios” realizada en
la ciudad de Bogota. Tuvo como objetivo describir los indices generales entre el
clima organizacional y la relacion entre el liderazgo transformacional y
transaccional. El tipo de investigacion fue descriptivo. Se conto con la participacion
de 685 usuarios que tienen relacion directa con el Club. Como resultado se tuvo
una correlacion altar = 0,78, p < 0,01 entre los estilos de liderazgo. Se concluy? la
mayor significancia del liderazgo transformacional, por ello la organizacion esta en
la obligacion de formar lideres que puedan tener un alto grado de influencia
respecto a los trabajadores en la cual puedan combinar los aspectos de ambos
tipos de liderazgo.

Raman et al. (2015) en su articulo “Relacion entre Liderazgo Transformacional
y Gestidn del Conocimiento en la Empresa Alban Sabet”. Desarrollada en la ciudad
de Hamedan, Iran, por ello el objetivo del articulo fue determinar la relacion que
existe entre la variable liderazgo transformacional y la gestién del conocimiento,
ademas la investigacion fue aplicada, se utiliz6 como tipo de instrumento el
cuestionario y como complemento de informacién la encuesta. El analisis de los
datos fue aplicado mediante estadistico descriptivo, asimismo la muestra estuvo
constituida por 47 colaboradores de la empresa Alban Sabet Company. Luego del
analisis se evidencid una correlacion positiva de manera considerable de la gestion
del conocimiento y el liderazgo transformacional considerando el Rho Spearman de
0,784, p=0,000. Lo cual indica que existe correlacién directa entre ambas variables.
Al terminar la investigacion concluy6 con la existencia de relacion directa de las
variables puestas en estudio.

Eroje et al. (2019) en su articulo “La relacion entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral en universidades seleccionadas de la
Universidad King Khalid, Abha, Saudi Arabia”. Desarrollada en Arabia Saudita.
Como objetivo tuvo examinar la relacion que entre el liderazgo transformacional y
la satisfaccion laboral. Fue wuna investigacion correlacional, cuantitativa y
transversal, asimismo se tuvo como muestra a 150 docentes universitarios. Se

disefid un cuestionario, la cual se aplico directamente a los docentes parte de la



muestra. Se tuvo como resultado una relacion positiva débil entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral con un Rho Spearman = 0,386, lo cual
indica una relacion directa entre ambas variables. Se concluyé que liderazgo
transformacional y las dimensiones de la satisfaccién laboral tienen una correlacién
positiva débil.

Suratno (2018) en su articulo “La relacion entre el liderazgo transformacional
y la calidad de vida laboral de enfermeria en el hospital”, desarrollada en Makassar,
Indonesia, en ese sentido el objetivo que determinaron fue la relacion entre el
liderazgo transformacional y las dimensiones de la calidad de vida laboral. El
estudio uso un enfoque transversal, la informacion fue recopil6 mediante un
cuestionario, complementando a ello la una encuesta en marco de la técnica, la
poblacion estuvo conformado por cinco hospitales regionales de la ciudad de
Makassar con el criterio de tener mas de un afio laborando dentro del hospital, en
ese sentido se encuestd a 542 trabajadores. Se tuvo como resultado la
determinante la relacion significativa de las variables seleccionadas puestas como
parte del estudio de la calidad de vida laboral con un Rho Spearman positivo de
0,280 con todas las dimensiones y p=0,000. Se concluye con la existencia de una
relacion positiva baja entre el liderazgo transformacional y las dimensiones de la
calidad de vida.

Azhari y Fatimah (2022) en su articulo “Relacién del Estilo de Liderazgo
Transformacional de la Jefa de Enfermeria con la Calidad del Servicio de
Excelencia de las Enfermeras de Sala de Internacion” desarrollada en Banjarmasin,
Indonesia, por ello se fij6 como objetivo poder determinar la relaciéon entre el
liderazgo transformacional que brindaban los jefes y la calidad de servicio que
ofrecian las enfermeras en la sala de pacientes. El estudio que se usé fue
cuantitativo, de un enfoque transversal, la poblacion estuvo compuesta por todas
las enfermeras que trabajaban en la sala de pacientes hospitalizados con un total
de 41 enfermeras, ademas de un muestreo no probabilistico. Como resultado se
indico la veracidad de la relacion de una relacion perteneciente a la relacion positiva
significativa entre el liderazgo transformacional del jefe de la sala y la calidad de
servicio que brindaban las enfermeras, con un Rho Spearman = 0,806 y valor de
p=0,000. Finalmente, se evidencia la conclusion del estudio, relaciéon de grado

significativo de las dos variables puestas en estudio



En ese sentido, en los antecedentes nacionales se consideraron a Salcedo
(2021) evidencia en su investigacion “Liderazgo transformacional y desempeno
laboral en los colaboradores de la empresa MBC Intercorp SAC, Chorrillos — 2020”.
En este trabajo como parte del objetivo propuesto de los investigadores se
determind encontrar la relacion de la variable liderazgo transformacional y
desemperio laboral. Ademas de la investigacion de tipo descriptiva tomando en
cuenta el enfoque cuantitativo, basandose en el nivel correlacional y un disefio no
experimental con corte transversal. El presente trabajo aporté para poder tener
claro las ideas sobre algunos conceptos de la variable liderazgo transformacional.
Como resultado se establecio la correlacion de nivel positivo alto por la correlacion
de Pearson 0,979 y p = 0,000 que evidencia relacién directa entre las variables de
estudio de la investigacion. Finalmente se concluye la existencia de correlacion de
las dimensiones con las de desempefio laboral.

Gonzales e Iparraguirre (2020) en su tesis “Relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional de los docentes de una institucion
educativa. El porvenir — 2019” el objetivo fue determinar aquella relacion de las
variables liderazgo transformacional y el clima organizativo. Investigacion fue
transversal y correlacional. Teniendo en cuento que el muestreo debié ser no
probabilistico, ya que la poblacién de profesores dentro la institucion educativa fue
de sesenta. Como resultado se tuvo un coeficiente de Pearson de 0,991 y p= 0.000;
p<0.05, en tal sentido se pudo evidenciar veridicamente la relacion de manera alta,
ademas directa de las variables identificadas y puestas en estudio.

Aguilar (2019) evidencia en su investigacion “Liderazgo transformacional y su
relacion con el compromiso organizacional en la institucion educativa Abelardo
gamarra de la ciudad de Trujillo, 2019” por ello se fijé como objetivo determinar la
relacion del liderazgo transformacional y la variable compromiso organizacional,
estudio no experimental de enfoque cuantitativo, ademas se considerd el disefio
correlacional transversal. Como resultado se tuvo una relacion directa en las dos
variables, con Rho Spearman = 0,872 que significa una relacion significativa alta.
Este trabajo concluy6 con la determinacion de la existencia de la relacién antes

sostenida en una hipoétesis de las variables.



Luperdi (2018) menciona en “Liderazgo transformacional y gestion
pedagogico en docentes de una institucion educativa superior tecnologica del
distrito de Villa el Salvador”, estudié que pudo determinar relacion del liderazgo
transformacional y gestion pedagdgica. De estudio no experimental, asimismo
correlacional y basandose en el corte transversal. Ademas, la muestra se constituyo
por 72 docentes. Como resultado se tuvo una relacion alta con Rho Spearman =
0,656. Se concluyé la existencia de relacion significativa entre las dos variables
puestas en estudio.

Meléndez (2018) evidencia en su investigacion “Comportamiento
organizacional y satisfaccion laboral en la empresa de administracion de eventos
Toldos Conco S.R.L. TDA San Borja — 2018”. Segun lo propuesto por el
investigador fue poder determinar la relacion del comportamiento organizacional y
satisfaccion laboral. De tipo de investigacion seleccionada fue experimental
transversal de disefio descriptivo correlacional. La muestra se constituyé de 20
empleados. Como resultado se tuvo Rho de Spearman 0,976 y un p=0,000 menor
al nivel a=0,05. Se concluy6 que existe una relacion alta entre las variables que se
sometieron en estudio.

Seguidamente, se realiz6 la definicion la variable liderazgo transformacional,
mediante conceptos abordados en fuentes de informacion confiable, asi como las
dimensiones correspondientes.

Segun Rojas et al. (2020) refieren que el liderazgo transformacional es la que
conlleva al desarrollo de las personas que tienen la intencion de buscar la
realizacion satisfactorio de los objetivos que beneficien a las organizaciones,
ademas repercute en el buen desarrollo de la misién y la visibn que se manejan
dentro de la organizacion. Asimismo, los lideres transformacionales se caracterizan
por tener carisma y mente emprendedora, por consiguiente, buscan cambiar las
percepciones de los seguidores.

Segun Farahnak et al. (2020) mencionan que el liderazgo transformacional es
uno de los estilos con mayor estudio por ser muy eficaz para poder hacer frente a
tensiones organizacionales y mejorar el rendimiento en general, asimismo los
resultados conllevan a la mejora en las actitudes personales de los colaboradores,
ademas involucran el compromiso y el grado de la satisfaccion de los

colaboradores, por consiguiente la minimizacion o reduccion de actividades que



van en contra y retrasan el cumplimiento de las tareas establecidas segun los
plazos que los colaboradores y la empresa planteen.

Segun Perttz (2018) menciona que el liderazgo transformacional es en la cual
el lider genera motivacion mediante la transmision de ideas y valores que aportan
en el buen desempefio de los colaboradores, ademas del respeto de todas las
opiniones y sugerencias que puedan aportan sus seguidores, asimismo es
dindmica por la interaccion de los seguidores en la realizacion de actividades en
equipo, asumiendo los riesgos que puedan presentarse y el aprovechamiento de
nuevas oportunidades.

Segun Fernandez y Quintero (2017) definen que el liderazgo transformacional
es la influencia sobre las otras personas mediante un conjunto de pasos que se
tiene que seguir y los influenciados son denominados seguidores, por ello la mutua
ayuda que hay entre estos hace posible una mejor realizacion de actividades e
incremento de la percepcién y la motivacion. Por ello es imprescindible la practica
de este tipo de liderazgo en los diferentes ambitos y mas aun en las empresas.

Segun Segun Bass (como se citd en Zapata et al., 2017) menciona que el
liderazgo transformacional es la que impulsa al buen desarrollo las labores y al logro
de los resultados respecto a lo que antes se habia proyectado con el uso de las
habilidades de los seguidores que el lider dirige. Esta comprendida y diferenciada
por cuatro dimensiones importantes las cuales son la influencia idealizada, la
motivacion inspiracional, la estimulacion intelectual y la consideracién
individualizada.

Segun Korejan y Shahbazi (2016) mencionan parte de la finalidad la basqueda
de lideres que puedan crear nuevas ideas y perspectivas que los conlleve a crecer
y prosperar en la organizacion. Ademas, de desarrollo del compromiso que permita
a desarrollar cambios importantes que los mantenga preparados frente a
circunstancias en muchos contextos. El lider transformacional busca influenciar en
los seguidores para que puedan llegar a considerarlo como un ejemplo, mediante
las acciones que realiza logrando que los intereses individuales sean colectivos.

Segun Bush (2018) define al liderazgo transformacional como un modelo de
liderazgo con interés global al tener un conjunto grande de trabajos de investigacion
a nivel mundial en el que el lider es la persona que persuade a los seguidores e

influye de manera poderosa con el fin de cambiar el comportamiento beneficioso,



por ello se busca que los seguidores puedan perseguir una vision colectiva que en
el futuro se puedan conseguir mejores resultados.

Para Top et al. (2020) es un estilo parte de la teoria del liderazgo que funciona
como la identificacion de un lider con las escaseces de cambio de los individuos
gue tiene a cargo y comprender los intereses de cada uno de los seguidores con el
objetivo de crear una visidbn acompafiado de inspiracion, comportamiento positivo y
carisma, por ello buscar el logro que se cree un ambiente que los seguidores
consideren un contexto adecuado que genere confianza y que las necesidades se
reconozcan y consideren.

Segun Hoch et al. (2016) definen como aquel proceso en que el lider busca
elevar el rendimiento de los seguidores superando los limites de cada uno de ellos,
es decir superar las expectativas, por ello como del estilo de liderazgo lo indica es
transformar a los seguidores, asimismo los lideres muestran siempre autenticidad
y la procreacion de manera imprescindible del contexto o ambiente que los
seguidores estén en plena confianza y la obtencion de seguridad que permite un
mejor desenvolvimiento en aspectos que el seguidor realice.

Purwanto et al. (2021) infieren como el compromiso a partir del lider con el
capital humano que trae consigo la creacion de las relaciones que incrementen la
moral y la motivacion de los seguidores la cual estara definido de la magnitud o el
grado en el que un ludir pueda influir en sus seguidores. Ademas, al aplicarse este
tipo de liderazgo se obtendran resultados como el rendimiento mas alla de lo
esperado, compromiso con la visidbn empresarial, la admiracion y lealtad hacia los
lideres.

Buil et al. (2018) sostienen como parte de los estilos de las tipologias de
liderazgo con mayor eficacia para que posibilita fomentar la existencia de un
positivo comportamiento organizacional de los empleados dentro y fuera de la
organizacion, ademas del incremento de la motivacién y rendimiento, superando
las expectativas que previamente se tenia.

Simultaneamente, se definieron los conceptos respecto a cada dimension de
la variable puesta en estudio del liderazgo transformacional.

Segun Bass (como se citd en Lépez et al., 2017) considera que por parte el
lider para una conclusion de obtener la influencia ideal es en marco de la capacidad

de que un lider transmita confianza, entusiasmo y respeto a las personas que dirige,



ademas de que los seguidores que tiene lo puedan considerar como un ejemplo al
gue se tiene que seguir y copiar las actitudes que este demuestra ademas del alto
grado de estimulacion de energia, asimismo la inteligencia emocional juega un rol
importante, ya que el lider esta en la capacidad de poder manejarla
satisfactoriamente.

Salvo y Cisternas (2021) mencionan que la influencia idealizada es el nivel de
compromiso que va acompafiado de la confianza del capital humano y social de
todos los colaboradores que conforman un proyecto, asimismo influye para la
promocién del trabajo colaborativo. Ademas, el lider es considerado como un
ejemplo o modelo al que le puede seguir por las caracteristicas y acciones que
realiza, por genera admiracién y respeto por los subordinados.

Segun Bass (como se citd en Lopez et al., 2017) menciona que la motivacion
inspiracional consiste que la capacidad del aumento de entusiasmo y optimismo,
por consiguiente, se tendran resultados de motivacion y el estimulo para una mejor
vision que genere atraccion para los seguidores que pueda generar una perspectiva
hacia el futuro sobre lo que se quiere lograr en el sentido del desempefio real de
los colaboradores y con ello el reconocimiento de las necesidades de la
organizacion.

Mejia (como se cit6 en Avila, 2019) menciona que la motivacion inspiracional
es aquella capacidad que tiene un lider para poder influenciar en la productividad
del capital humano, ademas la capacidad de motivacién y convencimiento de las
cualidades, habilidades que posean y las apliquen dentro del ambiente laboral.
Asimismo, incita al compromiso con la visién de la organizacién para que puedan
ser perseguidas de manera colectiva y compartidas.

Segun Bass (como se citd en Lépez et al., 2017) considera que la estimulacion
intelectual considera en la totalidad el marco que posibilita la solucion de un
conjunto de problemas mediante el uso de la racionalidad e inteligencia con el
apoyo de sus seguidores y motivandolos a que puedan ellos mismos tener la
confianza y la posibilidad de poder solucionar los problemas sin la necesidad de
presencia del lider, en ese sentido significa el reforzamiento del aprendizaje de los
subordinados y la busqueda de distintas maneras de poder solucionar un problema
que en el futuro les permita tener con facilidad la solucion que en ciertos casos no

es facil de encontrarlas.
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Para Diaz et al. (2019) refieren es la estimulacion que se les da por parte de
los lideres a los seguidores a pensar en huevas maneras de resolver los problemas,
es decir desarrollar en los seguidores la creatividad e innovacion, ademas del
empoderamiento que estimula al seguidor a tener la capacidad de tener a cargo
actividades que supera los propios limites, por consiguiente el empoderamiento
juega un rol imprescindible, ya que conduce a superacion de los limites de
capacidades, es decir impulsa al capital humano al convencimiento de la
disposicion del logro metas que previamente resultaban dudosas y dificiles de
controlar.

Segun Bass (como se cito en Lépez et al., 2017) menciona que la
consideracion individualizada es la comprensién del lider respecto a las
necesidades de las personas que lo siguen individualmente, en ese sentido se logra
el conocimiento de las habilidades de cada uno de los miembros que el lider dirige
para de esa manera saber las debilidades y las fortalezas que luego seran
aprovechadas para el buen desenvolvimiento, asimismo para el aprendizaje de los
errores que cometan para el futuro.

Segun Duran et al. (2019) mencionan que la consideracion individual es el
enfoque e importancia de los seguidores, reconociendo las necesidades no solo de
manera individual respecto al crecimiento individual, sino también el desarrollo de
manera colectiva que estimule a los seguidores a sentir que existe interés en ellos
y no solo son cuestiones laborales que excluya los aspectos personales.

Asimismo, se realizé la definicion de la variable comportamiento
organizacional y cada dimensién que la constituye.

Segun Chiavenato (como se cité en Nafia, 2017), refiere que existen tres
niveles dentro del comportamiento organizacional y estdn comprendidas en la
macroperspectiva que rige el comportamiento en la organizacion en general,
perspectiva intermedia respecto al comportamiento de los grupos y equipos,
finalmente la microperspectiva que trata del comportamiento individual de los
colaboradores dentro de las organizaciones.

Hernandez et al. (2018) definen al comportamiento organizacional siendo
participes de la conducta que se realizan los individuos parte del capital humano
personas dentro de las organizaciones la cual tiene el fin de poder aportar a la

ayuda entre los compafieros de trabajo y obtenido un adecuado clima dentro de la
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empresa. Por ello, es importante el conocimiento de las distintas conductas que los
empleados puedan emitir dentro de las organizaciones y poder diferenciarlas con
la busqueda de soluciones.

Segun Robbins (como se cité en Briones y Cedefio, 2018) menciona que el
comportamiento organizacional viene a ser una ciencia que esta constituida por una
agrupacion de conocimientos e interactia con otras disciplinas y que estudia de
manera individual, grupal y estructural a la organizacion, es decir estudia todo lo
gue los colaboradores realizan dentro de las organizaciones y como es que influye
en el desempefio laboral.

Segun Wagner y Hollenbeck (2020) define como la manera de comprension,
explicacion y el cambio del comportamiento del capital humano respecto al contexto
organizacional, asimismo se basa en los comportamientos de manera observables
como la operatividad en equipos, los dialogos en reuniones, comportamiento  de
individuos dentro de los grupos y el comportamiento a nivel organizacional. Por ello,
con el tiempo se ha desarrollado una serie de subcampos como el comportamiento
micro organizacional, meso organizacional y macro organizacional.

Segun Xu y Lv (2018) mencionan que el comportamiento organizacional
adecuado es la correspondencia que muestran los colaboradores hacia una
organizacion luego de recibir tratos beneficiosos por parte de las organizaciones
mediante las oportunidades de desarrollo, los incentivos y las recompensas que
con ello se logre una interaccion positiva con la organizacién, sin embargo sucede
lo contrario cuando la organizacion no les brinda las condiciones adecuadas y
existe una minima preocupacion por las necesidades de los empleados, en ese
sentido es imprescindible que las organizaciones brinden una mayor atencion e
interés por los colaboradores.

Segun Fehr et al. (2019) mencionan que el comportamiento organizacional
tiene una implicancia para la permanencia de los colaboradores en las
organizaciones, es decir si el comportamiento es poco ético existe la posibilidad de
ser despedidos o recibir algun tipo de castigo por acciones como mentir, robar,
tergiversacion de informacion y encubrimientos, sin embargo sucede lo contrario
cuando el comportamiento es ético, porque son percibidos como lideres y con

mayores oportunidades de desarrollo.
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Segun Urinov (2020) menciona que el comportamiento organizacional es un
concepto conductual de gestion poniendo énfasis en la cultura corporativa por la
implicancia que tiene con en el comportamiento de los colaboradores y como
resultado el logro de la eficacia, en ese sentido es necesario otorgar condiciones
adecuadas para el desarrollo de los colaboradores, ademas resaltar que para tener
una base solida del comportamiento organizativo es necesario darle importancia al
capital intelectual que incluso cuando la tecnologia esté muy avanzada, se requerira
la presencia del capital humano en los procesos de las organizaciones.

Segun Li et al. (2019) mencionan que el comportamiento organizacional es el
comportamiento que demuestran los colaboradores en un entorno organizativo y
ademas esté influenciado por los aspectos y decisiones que toman los gerentes
como perspectivas de crecimiento de los colaboradores que sean beneficiosos, en
ese sentido poder lograr la eficiencia de los colaboradores en todas las actividades
en contextos organizativos.

Segun Engkus (2017) Mencionan que el comportamiento organizacional es la
interaccién que existe entre los humanos dentro de una organizacién en un grupo
particular y los aspectos que hacen que los colaboradores respondan de distintas
formas segun el trato y las oportunidades brindados dentro de una organizacién
que en muchos casos también implica en el rendimiento de los colaboradores que
también esta directamente proporcional a los resultados que buscan a nivel
individual, grupal y organizativo.

Segun Gagné (2018) menciona que en el comportamiento organizacional
existen teorias sobre modelos de complementacién de gestién estratégica como la
parte delas teorias respecto o relacionados a la conductual de la organizacion, la
vision de la organizacion que se basa en los recursos, ademas la teoria de la
agencia y capacidades dinamicas en la que aprecian dos momentos en el que se
da la teoria, el primer momento se da cuando los colaboradores se apoderan de los
objetivos de la empresa y la influencia en su comportamiento, asimismo el segundo
momento refiere a la existencia de diversos supuestos que buscan la motivacion de
los colaboradores.

Mendoza et al. (2019) infieren como el estudio inclinado a la conducta de los
colaboradores dentro de las organizaciones con la finalidad de lograr el aumento

de la eficacia, ademas se centra en distintos niveles como el individual, el grupal y
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estructural, por ello la necesidad del estudio continuo del comportamiento
organizacional al ser parte fundamental del buen desenvolvimiento de los
colaboradores.

Morejon (2018) menciona que el comportamiento organizacional esta
encargado de poder encontrar situaciones que se dan en las organizaciones y de
esa manera buscar las maneras de poder manipular y direccionar a las personas
haciendo uso de herramientas como el método cientifico y también con el apoyo de
distintas ciencias que complementan al comportamiento organizacional.

Pan et al. (2018) menciona que el comportamiento organizacional es el
resultado de la promocion de la funcién organizacional que va relacionado con el
grado de rendimiento individual y organizativo de los colaboradores. Ademas, el
resultado de un comportamiento organizacional positivo beneficia a las
organizaciones, pero al resultar lo contrario se da como producto la baja
cooperacion de los colaboradores en las labores que se realicen y con ello la
posibilidad de afectar otros aspectos personales que podria disminuir el
rendimiento.

Segun Griffin y Moorhead (como se citd en Consuelo et al.,, 2020) el
comportamiento organizacion es aquel estudio que se da a las conductas de los
humanos basandose en los contextos organizacionales, ademas es producto de
distintos factores como el compromiso que los colaboradores tienen con la
organizacion, la calidad de vida que se les ofrece, el bienestar laboral y la
interaccidon que son factores determinantes.

A continuacién, se definieron las dimensiones pertenecientes a la variable
comportamiento organizacional. Seran definidos.

Segun Chiavenato (como se cité en Nafia, 2017), considera que dentro de la
microperspectiva esta el poder analizar el comportamiento individual de los
colaboradores que tiene una direccion psicoldgica que refiere analisis de temas
importantes como la personalidad, la motivacion, desempefio y satisfaccion laboral.
Ademas, de como es el tipo de percepcion que los colaboradores tienen respecto
al lugar en el que trabajan.

Segin Chiavenato (como se cit6 en Nafa, 2017), menciona el
comportamiento de un grupo y equipo dentro de las organizaciones, es decir la

perspectiva intermedia se realizan investigaciones y estudios para determinar las
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conductas para poder analizarlas y encontrar soluciones a los problemas en temas
de cooperacion, la socializacion y aptitudes que permitan un mejor
desenvolvimiento de los colaboradores en las organizaciones, ademas que es
considerado como puente entre la macroperspectiva y la microperspectiva.

Segin Chiavenato (como se cit6 en Nafa, 2017) considera que la
macroperspectiva como el comportamiento en general y global de la organizacion,
ademas de las conductas de empresas enteras y que se relacionan con la manera
de manejar el estrés, solucidn de los conflictos, saber la forma correcta de liderar,
en ese sentido sentir que las necesidades de los empleados van por mas encimas
de la productividad, es decir cuanto mas motivados e impulsados estan, la relacion

proporcional sera inmensa.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion.
3.1.1. Tipo

La investigacion fue de tipo aplicada, por ello Sanchez, Reyes y Mejia (2018)
mencionan que la investigacion aplicada llamada también pragmaética usa la
informacion y conocimientos que se dieron como resultado de la investigacion
bésica o tedrica en la solucién de los problemas inmediatos.
3.1.2. Disefo

EL disefio que se uso en la investigacion fue no experimental, por ello Saez
(2017) menciona que no se crean nuevos acontecimientos, sino que se observan
los acontecimientos en determinado momento sin intenciébn de haber sido
provocadas, ademas las variables independientes no se pueden alterar porque no
se tiene el control y tampoco la capacidad de influir sobre ellas. Ademas, fue de
corte transversal, por ello menciona Sanchez et al. (2018) el corte transversal
refiere a la recopilacién de informacién en un tiempo dado y determinado, cuyos
hechos suceden en el tiempo actual.
3.1.3. Enfoque

El enfoque del trabajo de investigacion fue cuantitativo por ello Alan y Cortez
(2018) menciona que el enfoque cuantitativo tiene un caracter estricto en el orden,
asimismo es el conjunto de etapas que se debe de cumplir sin adelantarse los
pasos, ademas todos los pasos tienen que seguir una secuencia estricta.
3.1.4. Nivel

El estudio fue investigacion correlacional, en ese sentido Sanchez et al.
(2018) mencionan que el proposito es poder encontrar el grado de correlacién de
dos variables dentro de un estudio, es decir fijar el nivel o grado de asociatividad
de las variables y de nivel descriptivo, por ello Sanchez et al. (2018) mencionan el
objetivo es describir sobre todos los detalles méas prescindibles de un determinado

hecho o fenébmeno.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables que se consideraron para la realizacion del estudio fueron
cualitativas: Liderazgo transformacional y comportamiento organizacional.(Ver
Anexo 1).

Se definieron dos variables cualitativas de enfoque cuantitativo que permitio
la medicion de la relacion entre ambas variables, por ello Arias y Covinos (2021)
mencionan que las variables cualitativas estan divididas en escalas ordinales y
nominales, por consiguiente a diferencia de las variables cuantitativas no estan
dispuestas a ser medidas de manera numeérica, sin embargo es posible utilizar la
escala de Likert para su medicion.
3.3. Poblacion, muestra y muestreo.
3.3.1. Poblacion

Ramos et al. (2020) mencionan que la poblacion es la agrupacion de
determinados elementos que el investigador planea recolectar informacion, ademas
el conjunto tiene la particularidad de tener caracteristicas comunes. Por ello, la
poblacion de este trabajo de investigacion estard compuesta por 292 colaboradores
de la municipalidad provincial de Huanta.
3.3.2. Criterios de seleccion
Inclusién

Se consideraron a los trabajadores que tuvieron un contrato por locacién de
servicios, CAS, contrato por el decreto legislativo 276, decreto legislativo 728, en
las cuales los trabajadores no ocupan ningun cargo de jefatura de division y de
unidad.
Exclusion

Se excluyé a trabajadores externos a la municipalidad sin vinculo laboral con
la organizacion, jefes inmediatos, jefes de division con decreto legislativo 276, el
decreto legislativo 728 y CAS.
3.3.3. Muestra

Contento (2019) menciona que la muestra es un subconjunto a partir de una

poblacién las cuales se seleccionan mediante un conjunto de caracteristicas. La
presente investigacion tendra una muestra finita, por ello se determiné el uso de

una férmula que permiti6 fijar la muestra necesaria para el estudio. En ese sentido,
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se procedi6 a determinar la muestra mediante la formula y dio como resultado 167

colaboradores. (Ver Anexo2).

3.3.4. Muestreo.
3.3.5. Unidad de analisis.
Colaborador que mantiene vinculo laboral con la municipalidad provincial de

Huanta.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos.
3.4.1. Técnica

Para efectos del estudio, encuesta fue considerada como técnica, por ello
Sanchez et al. (2018) la encuesta es la técnica que mediante la cual se recoleta
datos de una muestra mediante preguntas propuestas por el investigador, ademas
se considera el censo cuando se realiza la aplicacion del cuestionario a toda una
poblacion.
Tabla 1

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Variables Técnica Instrumento
Liderazgo transformacional . )
_ Encuesta Cuestionario
Comportamiento ) )
Encuesta Cuestionario

organizacional

3.4.2. Instrumento

Validez

Segun Sanchez, Reyes y Mejia (2018) la validez es el grado de la efectividad
cuando se realiza en el instrumento realizado, es decir es el resultado que se busca
cuando se aplica un instrumento dentro de una investigacion. En ese sentido se
establece la valoracion de las preguntas dentro del cuestionario, asimismo fueron

evaluadas por juicio de expertos que la Universidad César Vallejo proporciond.
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Tabla 2

Validez de expertos — Liderazgo transformacional

Pautas Experto 1 Experto 2 Experto 3 Total

General 87% 86% 88% 87%

En ese sentido, se obtuvo como como resultado un 87%, por consiguiente la

calificacion es excelente.

Tabla 3

Validez de expertos — Comportamiento organizacional

Pautas Experto 1 Experto 2 Experto 3 Total

General 87% 87% 88% 87%

En ese sentido, se obtuvo como como resultado un 87%, por consiguiente la

calificacion es excelente.
Tabla 4

Nombre de los expertos

Expertos de la validacion

Experto 1 Mg. Cervantes Ramén, Edgard Francisco
Experto 2 Mg. Arambur Geng, Carlos Abraham
Experto 3 Dr. Bardales Céardenas, Miguel

Confiabilidad.
Segun Sanchez, Reyes y Mejia (2018) la confiabilidad es la capacidad para

que los resultados puedan ser confiables, es decir la obtencion de menor cantidad
de errores dentro de una investigacion . Por ello el calculo se realizara mediante un
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software llamado SPSS, en ese sentido el resultado que se tendra que obtener sera
mayor a 0.70 en el alfa de Cronbach.

Tabla 5

Nivel de confiabilidad general

Alfa de Cronbach N de elementos
,905 36

En la Tabla 5, el Alfa de Cronbach para 36 elementos de las variables de
estudio es 0,905, resultado de confiabilidad que representa ser muy alta. (Ver
Anexo 6)

Tabla 6
Alfa de Cronbach de la variable Liderazgo Transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,849 22

Segun la Tabla 6, el Alfa de Cronbach para 22 elementos de la variable
Liderazgo Transformacional es de 0,849, cifra de confiabilidad que indica ser muy
alta. (Ver Anexo 6)

Tabla 7

Alfa de Cronbach de la variable Comportamiento Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

, 782 14

Respecto a la Tabla 7, el Alfa de Cronbach obtenido de 14 elementos
pertenecientes a la variable Comportamiento Organizacional es de 0,782 la cual

significa que la confiabilidad es marcada. (Ver Anexo 6).

3.5. Procedimiento
Esta investigacion se dio inicio con el planteamiento del titulo mediante la eleccion

de las variables a estudiar, luego se hizo la introduccién con el planteamiento del

problema y los objetivos, asimismo se realizo el marco teorico con la obtencion de
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informacion de trabajos de investigacion dentro del Peru e internacionales que
aportaron a la informacion de este trabajo de investigacion, seguidamente se
realizd la metodologia de investigacion, luego se determinaron las técnicas e
instrumentos que se deben de realizar para la obtencion de datos. La encuesta se
realizard a 167 trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta.

3.6. Metodo de analisis de datos.

3.6.1. Analisis de datos descriptivos

Se elabora mediante el uso de Excel una base de datos mediante la recopilacion
de datos después de haber hecho la encuesta a la poblacidn objetivo de este trabajo
de investigacién que luego de ordenarlas se tendra que introducirlas en el programa
SPSS para los célculos respectivos y la obtencion de datos estadisticos y figuras
que seran necesarias para este trabajo.

3.6.2. Analisis de datos inferencial.

Se tendra que hacer la corroboraciéon de la hipotesis para que de esa manera se
pueda determinar la existencia de la correlacion de ambias variables propuestas en
este trabajo de investigacion, por ello es necesario la correcta realizacion de la

encuesta y poder tener resultados buenos sin la alteracion de estas.

3.7. Aspectos éticos.

El presente trabajo de investigacién estuvo basado en los lineamientos que la
Universidad César Vallejo proporciona bajo su normativa, ademas al hacer las citas
se respetd los derechos de autoria, asimismo la redaccion del estudio fue de
acuerdo con las normas APA. Las encuestas fueron veridicas, anénimas y no se
hard ninguna alteracion de estas al momento de aplicarlas dentro de la

municipalidad.
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IV. RESULTADOS
4.1. Anélisis descriptivo

Tabla 8
Variable 1. Liderazgo Transformacional

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado

En desacuerdo 29 17,4 17,4 17,4
Ni de acuerdo ni en

Valido 122 73,1 73,1 90,4
desacuerdo
De acuerdo 16 9.6 9,6 100,0
Total 167 100,0 100,0

Figura 1

Distribucion de frecuencias de la variable liderazgo transformacional

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Porcentaje

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
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Se corrobora en la tabla 8, en relacion con la variable liderazgo
transformacional, ademas considerando 167 colaboradores, del resultado
conseguido 17,37% sostienen estar en desacuerdo de la existencia del liderazgo
transformacional, el 73,05% no estan de acuerdo ni en desacuerdo con la existencia
de liderazgo transformacional, el 9,58% estan de acuerdo con la existencia del
liderazgo transformacional dentro de la Municipalidad Provincial de Huanta. En ese
sentido, se puede observar una considerable cantidad de capital humano que no
sienten estar de acuerdo ni tampoco en desacuerdo, en ese sentido se observa que
los lideres no estan instruyendo, estimulando, motivando y considerando de

manera adecuada a los colaboradores.

Tabla 9

Variable 2. Comportamiento organizacional

_ . Porcentaje Porcentaje
FrecuenciaPorcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 19 11,4 11,4 11,4
~ Nide acuerdo ni en
Valido 129 77,2 77,2 88,6
desacuerdo
De acuerdo 19 114 11,4 100,0
Total 167 100,0 100,0
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Figura 2

Distribucién de frecuencias de la variable comportamiento organizacional

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

80 |8

.

40 1

Porcentaje

20§

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Se considera en la tabla 9, con relacion a la variable comportamiento
organizacional, asimismo considerando 167 colaboradores, del resultado arrojado
el 11,38% manifiestan estar en desacuerdo con la existencia de un adecuado
comportamiento organizacional, el 77,25% no estan de acuerdo ni en desacuerdo
con la existencia de un adecuado comportamiento organizacional, el 11,38% estan
de acuerdo con la existencia de un adecuado comportamiento organizacional
dentro de la Municipalidad Provincial de Huanta. En ese sentido, se puede observar
una cantidad considerable que no estan de acuerdo ni en desacuerdo con la
existencia de un adecuado comportamiento organizacional, en ese sentido se
observan debilidades en los colaboradores en el desenvolvimiento de manera

individual, grupal y organizacional dentro de la institucion.

24



Tabla 10

Dimension 1. influencia idealizada

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 1 ,6 ,6 ,6
En desacuerdo 31 18,6 18,6 19,2
Valido Ni de acuerdo ni en
110 65,9 65,9 85,0
desacuerdo
De acuerdo 25 15,0 15,0 100,0
Total 167 100,0 100,0
Figura 3

Distribucion de frecuencias de la dimension influencia idealizada.

INFLUENCIA IDEALIZADA

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo MNi de acuerdo ni De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

INFLUENCIA IDEALIZADA

De acuerdo con la tabla 10, respecto a la primera dimension: Influencia
idealizada, considerando a 167 colaboradores, del resultado logrado 0,60 % de
capital humano estan totalmente en desacuerdo con la existencia de una adecuada
influencia idealizada, el 18,56% esta en desacuerdo con la existencia de una
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adecuada influencia idealizada, el 65,87% no estan de acuerdo ni en desacuerdo
con la existencia de una adecuada influencia idealizada, mientras que un 14,97%
de colaboradores estan de acuerdo con la existencia de una adecuada influencia
idealizada dentro de la municipalidad. En ese sentido se deduce la carencia de
transmision de las buenas actitudes que un lider deberia establecer como la

confianza, entusiasmo y respeto.

Tabla 11

Dimension 2. Motivacion inspiracional

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1,2 1,2 1,2
En desacuerdo 30 18,0 18,0 19,2
Valido Nide acuerdo ni en desacuerdo 108 64,7 64,7 83,8
De acuerdo 24 14,4 14,4 98,2
Totalmente de acuerdo 3 1,8 1,8 100,0
Total 167 100,0 100,0
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Figura 4

Distribucion de frecuencias de la dimensidn motivacion inspiracional

MOTIVACION INSPIRACIONAL

Porcentaje

Totalmente En Ni de De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo acuerdo nien de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

MOTIVACION INSPIRACIONAL

De acuerdo a la tabla 11, con relacion a la dimensién motivacion inspiracional,
asimismo teniendo en cuenta a 167 colaboradores, del resultado captado el 1,20%
de colaboradores estan totalmente en desacuerdo con la existencia de una
adecuada motivacion inspiracional, el 17,96% estan en desacuerdo con la
existencia de una adecuada motivacién inspiracional, el 64,67% no esta de acuerdo
ni en desacuerdo con la existencia de una adecuada motivacién inspiracional, el
14,37% de colaboradores estan de acuerdo con la con la existencia de una
adecuada motivacion inspiracional, mientras que el 1,80% estan totalmente de
acuerdo con la existencia de una adecuada motivacion inspiracional dentro de la
Municipalidad provincial de Huanta. En ese sentido se infiere que no es clara la
motivacion necesaria y adecuada a una gran cantidad de colaboradoras que los

inspire en la realizacion de sus actividades.
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Tabla 12
Dimensién 3. Estimulacion intelectual

_ ~ Porcentaje Porcentaje
FrecuenciaPorcentaje .
valido acumulado

En desacuerdo 26 15,6 15,6 15,6
Ni de acuerdo ni en
122 73,1 73,1 88,6
valido desacuerdo
De acuerdo 18 10,8 10,8 994
Totalmente de acuerdo 1 ,6 ,6 100,0
Total 167 100,0 100,0

Figura 5

Distribuciéon de frecuencias de la dimension estimulacion intelectual

ESTIMULACION INTELECTUAL

Porcentaje

En desacuerdo Ni de acuerdo ni Ce acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

ESTIMULACION INTELECTUAL
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Segun la tabla 12, con relacién a la dimensidén estimulacion intelectual,
ademas considerando 167 colaboradores, del resultado captado el 15,57% estan
en desacuerdo con la existencia de una adecuada estimulacién intelectual, el
73,05% no estd de acuerdo ni en desacuerdo con la existencia de una adecuada
estimulaciéon intelectual, el 10,78% de colaboradores estan de acuerdo con la
existencia de una adecuada estimulacién intelectual, mientras que el 0,60% estan
totalmente de acuerdo con la existencia de una adecuada estimulacion intelectual
dentro de la organizacion. En ese sentido, la clara deduccion de la existencia de
debilidades en la estimulacion de retos, creatividad e innovacion por parte de los

lideres.

Tabla 13

Dimensioén 4. Consideracion individual

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

En desacuerdo 17 10,2 10,2 10,2
Ni de acuerdo ni en
119 71,3 71,3 81,4
Valido desacuerdo
De acuerdo 28 16,8 16,8 98,2
Totalmente de acuerdo 3 1,8 1,8 100,0
Total 167 100,0 100,0
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Figura 6

Distribucién de frecuencias de la dimensién consideraciéon individual

CONSIDERACION INDIVIDUAL

Porcentaje

Endesacuerdo Nide acuerdoni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

CONSIDERACION INDIVIDUAL

Mediante tabla 13, segun la dimensién consideracion individual , ademas
teniendo en cuenta 167 colaboradores, del resultado conseguido 10,18% estan en
desacuerdo con la existencia de una adecuada consideracion individual, el 71,26%
no estd de acuerdo ni en desacuerdo con la existencia de una adecuada
consideracion individual, el 16,77% de colaboradores estan de acuerdo con la
existencia de una adecuada consideracion individual, mientras que el 1,80% estan
totalmente de acuerdo con la existencia de una adecuada consideracion individual
dentro de la Municipalidad provincial de Huanta. En ese sentido se deduce que una
gran parte de colaboradores que no siente de manera clara la atencién y la

valoracion los esfuerzos que realizan dentro de la institucion.
4.2. Andlisis inferencial

4.2.1. Pruebade normalidad

HO. La distribucion de los datos de la muestra es normal.

H1. La distribucién de los datos de la muestra no es normal.
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Nivel de significancia de la poblacién: i = error = 0.05% = (95% Z = +/- 1.96)
Decision:

Sig. p< sig. 0.05 se repele la HO y aceptamos H1 Sig. p = sig. 0.05 se acepta la HO
y rechazamos H1
Tabla 14

Resultados de la prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
LIDERAZGO
TRANSFORMACIO ,386 167 ,000 ,691 167  ,000
NAL

COMPORTAMIENT

@] ,386 167 ,000 ,652 167 ,000
ORGANIZACIONAL
a. Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdo con la tabla 14, se observa que la muestra es superior a 50
elementos por tanto utilizé la prueba Kolmogorov Smirnov, con significancia para
las variables estudiadas 0.000, cifra menor a 0,05, considerando asi negar la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna que deduce significativa relacion de las
variables, ademas se percibe la inexistencia de distribucion normal, por

consiguiente se utilizé el Rho Spearman.
4.2.2. Prueba de hipotesis Contrastacién de Hipotesis
Prueba de hipétesis general

Prueba de hipoétesis correlacional entre el liderazgo transformacional y el
comportamiento organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial
de Huanta, Ayacucho 2022.

HO: No existe relacién entre el liderazgo transformacional y el comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.
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H1: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.

Estrategia de la prueba:

Valor significancia: a = 0.05 (95%, Z= +/- 1.96)
Criterios:

Sig. e < sig. i se repele la HO y admitimos la H1
Sig. e = sig. i se admite la HO y rechazamos la H1

Tabla 15
Prueba de hipétesis general

Correlaciones

COMPORTAMIE

LIDERAZGO
NTO
TRANSFORMACI
ORGANIZACIO
ONAL
NAL
Coeficiente de N
LIDERAZGO - 1,000 728
correlacion
TRANSFORMACIO
Sig. (bilateral) . ,000
NAL
Rho de N 167 167
Spearman Coeficiente de
COMPORTAMIEN 3 728" 1,000
TO correlacion
ORGANIZACIONA Sig. (bilateral) ,000
L N 167 167

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 15 se aprecia la significancia 0,000 es menor a 0,05. En ese
sentido, consideramos la hipotesis alterna, evidenciando de esa manera la relacién
entre el liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional con Rho de

Spearman 0,728, cifra que da a entender existencia de correlacion positiva alta, por
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consiguiente el Liderazgo transformacional mantiene una considerable relacion con

el comportamiento organizacional del capital humano. (Ver Anexo 7).
Prueba de hipotesis especifica: 1

Correlacional entre la Influencia idealizada y el Comportamiento organizacional de
los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022.

HO: No existe relacion entre la Influencia idealizada y el Comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.

H1: Existe relacion entre la Influencia idealizada y el Comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.

Estrategia de la prueba:
Valor significancia a = 0.05 (95%, Z= +/- 1.96) Criterios:
Sig. e < sig. i se repele la HO y admitimos la H1

Sig. e = sig. i se admite la HO y rechazamos la H1
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Tabla 16
Prueba de hipétesis correlacional entre la Influencia idealizada y el

comportamiento organizacional
Correlaciones

INFLUENCIA COMPORTAMIENTO
IDEALIZADA ORGANIZACIONAL

Coeficiente de

y 1,000 542
correlacion
INFLUENCIA
IDEALIZADA Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 167 167
Spearman Coeficiente de ~
COMPORTAMIE _ 542 1,000
correlacion
NTO
ORGANIZACION Sig. (bilateral) ,000
AL
N 167 167

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Respecto a la tabla 16, se observa la significancia 0.000 es menor a 0.05. En
ese sentido, consideramos la hipétesis alterna, evidenciando en ese sentido la
relacion entre la Influencia idealizada y el comportamiento organizacional con Rho
de Spearman 0,542, cifra que representa la correlacion positiva moderada, por
consiguiente la Influencia idealizada sostiene una considerable relacion con el

comportamiento organizacional del capital humano. (Ver Anexo 7).

Prueba de hipotesis especifica: 2

Correlacional entre la Motivacién inspiracional y el Comportamiento organizacional
de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022.
HO: No existe relacion entre la Motivacion inspiracional y el Comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.
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H1: Existe relacion entre la Motivacion inspiracional y el Comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.

Estrategia de la prueba:

Valor significancia: a = 0.05 (95%, Z= +/- 1.96)
Criterios:

Sig. e < sig. i se repele la HO y admitimos la H1
Sig. e = sig. i se admite la HO y rechazamos la H1

Tabla 17
Prueba de hipoétesis correlacional entre la motivacién inspiracional y el
comportamiento organizacional

Correlaciones

MOTIVACION COMPORTAMIENTO
INSPIRACIONAL ORGANIZACIONAL

Coeficiente de

i . 1,000 615"
MOTIVACION correlacion
INSPIRACIO
Sig. (bilateral) . ,000
NAL
Rho de N 167 167
Spearman Coeficiente de
COMPORTA ,615" 1,000
correlacion
MIENTO
ORGANIZACI Sig. (bilateral) ,000
ONAL
167 167

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Respecto a la Tabla 17 la significancia 0.000 esta por debajo a 0.05. En ese
sentido, consideramos la hipotesis alterna, , evidenciando de ese modo la relacion
entre la motivacion inspiracional y el comportamiento organizacional con Rho de
Spearman 0,615, cifra que representa la correlacion positiva moderada, por
consiguiente la Motivacion inspiracional mantiene una considerable relacion con el

Comportamiento organizacional del capital humano. (Ver Anexo 7).
Prueba de hipotesis especifica: 3

Correlacional entre la Estimulacion intelectual y el Comportamiento organizacional

de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022.

HO: No existe relacion entre la Estimulacion intelectual y el Comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.

H1: Existe relacion entre la Estimulacion intelectual y el Comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.

Estrategia de la prueba:
Valor significancia: a = 0.05 (95%, Z= +/- 1.96) Criterios:
Sig. e < sig. i se repele la HO y admitimos la H1

Sig. e = sig. i se admite la HO y rechazamos la H1
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Tabla 18
Prueba de hipétesis correlacional entre estimulacion intelectual y el

comportamiento organizacional.

Correlaciones

ESTIMULACION COMPORTAMIENTO
INTELECTUAL ORGANIZACIONAL

Coeficiente de

L, 1,000 ,435™
_correlacion
ESTIMULACION
INTELECTUAL Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 167 167
Spearman Coeficiente de "
COMPORTAMIE y ,435 1,000
correlacion
NTO
ORGANIZACIO Sig. (bilateral) ,000
NAL
N 167 167

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 18, la significancia 0.000 est4 por debajo de 0.05. Por ello
consideramos la hipétesis alterna, demostrando de esa manera la relacion entre la
Estimulacion intelectual y el Comportamiento organizacional con Rho de Spearman
0,435, cifra obtenida que representa la correlaciébn positiva moderada, por
consiguiente la Estimulacion intelectual tiene considerable relacion con el

Comportamiento organizacional del capital humano. (Ver Anexo 7).
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Prueba de hipotesis especifica: 4

Correlacional entre la Consideracion individualizada y el Comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.

HO: No existe relacion entre la Consideracion individualizada y el Comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.

H1: Existe relacion entre la Consideracion individualizada y el Comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.

Estrategia de la prueba:

Valor significancia: a = 0.05 (95%, Z= +/- 1.96)
Criterios:

Sig. e < sig. i se repele la HO y admitimos la H1

Sig. e = sig. i se admite la HO y rechazamos la H1
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Tabla 19
Prueba de hipotesis correlacional entre consideracion individualizada y

el comportamiento organizacional.

Correlaciones

CONSIDERACION COMPORTAMIENTO
INDIVIDUALIZADA ORGANIZACIONAL

Coeficiente de

CONSIDERA y 1,000 ,530™
; correlaciéon
CION
INDIVIDUALI Sig. (bilateral) . ,000
ZADA
Rho de N 167 167
Spearman Coeficiente de .
COMPORTA y ,530 1,000
correlacion
MIENTO
ORGANIZACI Sig. (bilateral) ,000
ONAL
N 167 167

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 19, la significancia 0.000 es menor que la cifra 0,05. Por ello
consideramos la hipotesis alterna, evidenciando en ese sentido la relacion entre la
Consideracién individualizada y el Comportamiento organizacional con Rho de
Spearman 0,530, dato obtenido que simboliza la relacidén positiva moderada, por
consiguiente la Consideracion individual mantiene de esa forma considerable

relacion con el Comportamiento organizacional del capital humano. (Ver Anexo 7).

39



V. DISCUSION

En la presente investigacion se resaltan los resultados que permitieron
determinar la existencia de la relacion positiva alta, por consiguiente se podra
realizar la contrastacion de los resultados con los trabajos previos investigados y

seleccionados que se consideren mas relevantes.

Segun la investigacion y el estudio se puedo analizar la relacién que existe
entre el liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional de los
colaboradores en la municipalidad provincial de Huanta, Ayacucho 2022, se puede
evidenciar en la tabla 15 el nivel de correlacion positiva alta (Rho = 0,728) y nivel
de significancia de p=0,000 entre ambas variables, sabiendo asi que el liderazgo
transformacional si tiene una correlacion positiva alta con el comportamiento
organizacional en la Municipalidad Provincial de Huanta, datos que al ser
comparados con lo encontrado por Salcedo (2021) en su tesis “Liderazgo
transformacional y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa MBC
Intercorp SAC, Chorrillos — 2020”. Con la cual se deduce la existencia de la relacién
del liderazgo transformacional y el desempefio laboral, con un (Rho = 0,979) y
significancia p=0,000. Con los resultados presentados se puede afirmar que se
tiene una correlacion positiva muy alta entre el liderazgo transformacional esta
directamente relacionado con el desempefio laboral, ademas n desempefio de los
colaboradores, ademas del respeto de todas las opiniones y sugerencias que
puedan aportan sus seguidores, asimismo es dinamica por la interaccién de los
seguidores en la realizacion de actividades en equipo, asumiendo los riesgos que

puedan presentarse y el aprovechamiento de nuevas oportunidades.

Segun el primer objetivo especifico, influencia idealizada y el comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022, se puede evidenciar en la tabla 16 el nivel de correlacion positiva
moderada (Rho=0,542) y nivel de significancia p=0,000 entre ambas variables,
reflejando que la influencia idealizada si tiene una correlacion moderada, segun tala
de rangos con el comportamiento organizacional en la Municipalidad Provincial de
Huanta, datos que al ser comparados con lo hallado por Gonzales e Iparraguirre
(2020) en su tesis “Relacion entre el liderazgo transformacional y el clima

organizacional de los docentes de una institucion educativa. El porvenir — 20197,
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con ello se deduce la existencia de la relacion del liderazgo transformacional y el
clima organizacional, con un (Rho=0,991) y significancia p=0,000. Con los
resultados presentados se puede afirmar que coincidentemente existe una
correlacion, pero se discrepa en el nivel de correlacion entre la influencia idealizada
y el comportamiento organizacional. Segun Bass (como se citd en Lopez et al.,
2017) considera que la influencia idealizada es la capacidad de que un lider
transmita confianza, entusiasmo y respeto a las personas que dirige, ademas de
gue los seguidores que tiene lo puedan considerar como un ejemplo al que se tiene
que seguir y copiar las actitudes que este demuestra ademas del alto grado de
estimulacion de energia, asimismo la inteligencia emocional juega un rol
importante, ya que el lider esta en la capacidad de poder manejarla

satisfactoriamente.

Segun el objetivo propuesto y es el segundo especifico, Determinar la relacion
que existe entre la motivacion inspiracional y el comportamiento organizacional de
los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022, la
tabla 17 el nivel de correlacion positiva moderada (Rho=0,615) y nivel de
significancia p=0,000 entre ambas variables, reflejando que la motivacion
inspiracional si tiene una correlacidon positiva moderada con el comportamiento
organizacional en la Municipalidad Provincial de Huanta , datos que al ser
comparados con lo hallado por Aguilar (2019) evidencia en su investigacion
“Liderazgo transformacional y su relacion con el compromiso organizacional en la
institucién educativa Abelardo gamarra de la ciudad de Truijillo, 2019, quien indica
que existe relacion del liderazgo transformacional compromiso organizacional con
un (Rho=0,872) y significancia p=0,000.Con los resultados presentados se puede
afirmar que coincidentemente existe una correlacion, pero se discrepa en el nivel
de correlacion entre la motivacion inspiracional y el comportamiento organizacional.
Segun Bass (como se cito en Lopez et al.,, 2017) menciona que la motivacion
inspiracional consiste que la capacidad del aumento de entusiasmo y optimismo,
por consiguiente, se tendran resultados de motivacion y el estimulo para una mejor
vision que genere atraccion para los seguidores que pueda generar una perspectiva
hacia el futuro sobre lo que se quiere lograr en el sentido del desempeiio real de
los colaboradores y con ello el reconocimiento de las necesidades de la

organizacion.
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Segun el tercer objetivo especifico, Se propuso segun el estudio, que existe
entre la estimulacion intelectual y el comportamiento organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022, se puede
evidenciar en la tabla 18 el nivel de correlacién positiva moderada (Rho=0,435) y
nivel de significancia p=0,000 entre, reflejando que la estimulaciéon intelectual si
tiene una correlacion positiva moderada con el comportamiento organizacional en
la Municipalidad Provincial de Huanta, datos que al ser comparados con lo hallado
por Murillo (2020) evidencia en su investigacion “Liderazgo transformacional —
transaccional y clima organizacional en un club social y de negocios en la ciudad
de Bogota, Colombia”, quien indica que existe una correlacién positiva alta entre el
liderazgo transformacional — transaccional y clima organizacional con un
(Rho=0,780) y significancia p=0,000. Con los resultados presentados se puede
afirmar que coincidentemente existe una correlacion, pero se discrepa en el nivel
de correlacion entre la estimulacion intelectual y el comportamiento organizacional.
Segun Bass (como se citd en Lopez et al., 2017) considera que la estimulacion
intelectual es la cual en la que el lider hace posible la solucion de un conjunto de
problemas mediante el uso de la racionalidad e inteligencia con el apoyo de sus
seguidores y motivandolos a que puedan ellos mismos tener la confianza y la
posibilidad de poder solucionar los problemas sin la necesidad de presencia del
lider, en ese sentido significa el reforzamiento del aprendizaje de los subordinados
y la busqueda de distintas maneras de poder solucionar un problema que en el
futuro les permita tener con facilidad la solucion que en ciertos casos no es facil de

encontrarlas.

Segun el cuarto especifico, Determinar la relacion que existe entre la
consideracion individualizada y el comportamiento organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022, se puede
evidenciar en la tabla 19 el nivel de correlacién positiva moderada (Rho=0,530) y
nivel de significancia p=0,000 entre ambas variables reflejando que Ila
consideracion individualizada si tiene una relacion directa con el comportamiento
organizacional en la Municipalidad Provincial de Huanta, datos que al ser
comparados con lo hallado por Segun Meléndez (2018) evidencia en su
investigacion “Comportamiento organizacional y satisfaccién laboral en la empresa

de administracion de eventos Toldos Conco S.R.L. TDA San Borja — 2018”, quien
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indica que existe una correlacion positiva muy alta entre el comportamiento
organizacional y satisfaccion laboral con un (Rho=0,976) y significancia p=0,000.
Con los resultados presentados se puede afirmar que coincidentemente existe una
correlacion, pero se discrepa en el nivel de correlacién entre la consideracion
individualizada y el comportamiento organizacional Segun Bass (como se cito en
Loépez et al., 2017) menciona que la consideracién individualizada es la
comprension del lider respecto a las necesidades de las personas que lo siguen
individualmente, en ese sentido se logra el conocimiento de las habilidades de cada
uno de los miembros que el lider dirige para de esa manera saber las debilidades
y las fortalezas que luego seran aprovechadas para el buen desenvolvimiento,

asimismo para el aprendizaje de los errores que cometan para el futuro.
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VI. CONCLUSIONES

Primera Se consider6 analizar la relacion entre el liderazgo transformacional y el
comportamiento organizacional de los colaboradores la municipalidad provincial de
Huanta, Ayacucho 2022. Segun los resultados obtenidos se establece la existencia
de correlacion positiva alta (Rho S. = 0,728), sig. 0,000, resultado que permite llegar
a entender que cuando los servidores publicos laboran bajo la direccion de los jefes
que practiquen un adecuado liderazgo, el comportamiento de los colaboradores
sera en un mejor nivel, asimismo si sucede lo contrario se dara lugar a un débil y
no muy beneficioso comportamiento organizacional por parte de los subordinados.
En suma, el liderazgo transformacional tiene relacion directa con el comportamiento
organizacional de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta,
Ayacucho 2022.

Segunda. Con relacion al primer objetivo especifico determinar la relacion que
existe entre la influencia idealizada y el comportamiento organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022. Segun los
resultados obtenidos se establece que existe una correlacion positiva moderada
(Rho=0,542) y nivel de significancia p=0,000 lo que indica que a medida que los
colaboradores estén influenciados de buena manera y con carisma, se evidencia
un mejor comportamiento organizacional. Se concluye que la influencia idealizada
tiene relacion directa con el comportamiento organizacional de los colaboradores

de la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022.

Tercera. Con relacién al segundo objetivo especifico determinar la relacién que
existe entre la motivacién inspiracional y el comportamiento organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022. Segun los
resultados obtenidos se establece que existe una correlacion positiva moderada
(Rho=0,615) y nivel de significancia p=0,000 lo que indica que a medida que los
colaboradores estén motivados por los jefes se evidencia un mejor comportamiento
organizacional. Se concluye que la motivacion inspiracional tiene una relacion
directa con el comportamiento organizacional de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022.
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Cuarta. Con relacion al tercer objetivo especifico determinar la correlacion que
existe entre la consideracion individualizada y el comportamiento organizacional de
los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022. Segun
los resultados obtenidos se establece una relacion positiva moderada (Rho=0,435)
y nivel de significancia p=0,000 lo que indica que los colaboradores al sentir
consideracion, valoracién y atencidn por parte de los jefes se evidencia un
adecuado comportamiento organizacional. Se concluye que la consideracion

individual tiene una relacion directa con el comportamiento organizacional.

Quinta. Con relacién al cuarto objetivo especifico determinar la relacién que existe
entre la estimulacion intelectual y el comportamiento organizacional de los
colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022. Segun los
resultados obtenidos se establece una correlacion positiva moderada (Rho=0,530)
y nivel de significancia p=0,000 lo que indica que si los jefes le dan mas importancia
al desarrollo profesional de los colaboradores se evidencia mejor comportamiento
organizacional. Se concluye que la estimulacion intelectual tiene una relacion

directa con el comportamiento organizacional.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Se sugiere en relacion de la variable liderazgo transformacional, promover
capacitaciones y talleres por parte de las gerencias que constituyen la
Municipalidad Provincial de Huanta con el objetivo de formar lideres con nuevos
conocimientos teniendo en cuenta el liderazgo transformacional, por consiguiente
aportar a una direccion adecuada de los subordinados que cada jefe tiene a cargo,
evitando asi las indiferencias, rotaciones y las renuncias que en muchos casos son

a causa de una mala relacion de jefe a subordinado.

Segunda. Se sugiere en relacion con la dimension influencia idealizada, por parte
de los jefes influenciar en a los colaboradores mediante la empatia, entendiendo a
los subordinados respecto a las situaciones que atraviesan en el trabajo, ademas
de los problemas personales que podrian afectar su productividad, asimismo de la
confianza que deberian demostrar para que el colaborador no se sienta ajeno
dentro del &rea, en ese sentido el jefe poder ser un ejemplo que los colaboradores

puedan seguir.

Tercera. Se sugiere en relacion con la dimensién motivacion inspiracional, otorgar
a los colaboradores por parte de los jefes recompensas emocionales que permitan
motivarlos en el desarrollo de sus actividades, ademas del fortalecimiento de la
comunicacién que conlleve a mejorar la coordinacion y solucién de problemas,
asimismo de generar un adecuado clima organizacional que los motive realizar

adecuadamente las actividades diarias.

Cuarta. Se sugiere en relacion con la dimension consideracion individualizada,
valorar el esfuerzo de los colaboradores resaltando y resaltando su productividad
de manera formal, ademas de considerarlos cuando tengan problemas o
imprevistos que puedan suceder y que causen tardanzas o ausencias que en ultimo
momento puedan pasar, en ese sentido la atencion de las necesidades personales
de los colaboradores generara que estos sientan que los jefes también se

preocupan por ellos.

Quinta. Viendo la situacion se recomienda la promocion de la creatividad parte de
los jefes a los colaboradores instruyéndolos a solucionar los problemas de distintas

maneras para que tengan la capacidad de solucién en ausencia del jefe. Asimismo,
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establecer retos que puedan evidenciar las capacidades de los colaboradores y los

conlleve a mejorar continuamente dentro de la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de las variables
Variable Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items E}Sgslilggr?
V1: LIDERAZGO | Segin Bass (como se cit6 en | La variable liderazgo transformacional Grado de 1-2 Ordinal
TRANSFORMACI . o . . . : influencia medicion:
ONAL Zapata, Hincapié y Zuluaga, 2017) | dentro de este trabajo esta medida mediante Influencia 3-4 Likert
menciona que el liderazgo | una técnica en este caso la encuesta y el | idealizada Confianza
. . . . . . 5-6 (1 )Nunca
transformacional es la que impulsa | instrumento es el cuestionario, la cual sera Empatia
al buen desarrollo las labores y al | medida mediante la escala de Likert, (2) Casi nunca
. . : . Mision y vision 7-8
logro de los resultados respecto a | ademas estard comprendida por items,
(3) A veces
lo que antes se habia proyectado | las cuales estardn dirigidos a los | Motivacion Capacidad de 9-10
con el uso de las habilidades de | trabajadores de la municipalidad provincial inspiracional entusiasmar g?érﬁ?rsel
los seguidores que el lider dirige. | de Huanta. Ademas, estara compuesta por Comunicacion 11-12
Esta comprendida y diferenciada | las dimensiones: la influencia idealizada, la . (5) Siempre
Creatividad
por cuatro dimensiones | motivacién inspiracional, la estimulacion
. . : .. | Estimulacién Retos 13-14
importantes las cuales son la | intelectual y la consideracion | .
intelectual
influencia idealizada, la motivacion | individualizada. Innovacion 15
inspiracional, la  estimulacion 16
intelectual y la  consideracion Valoracion del
individualizada Consideracion esfuerzo
' individualizada. 17-18
Orientacion
Atencion 19-20
21-22
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Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
V2: Segun Chiavenato (como se | La variable comportamiento Habilidades 23-24
COMPORTAM | ... c , o Microperspectiv Ordinal medicion:
IENTO cito en Nafa, 2017), refiere | organizacional dentro de este a Satisfaccion 2596 Likert
ORGANIZACI |que existen tres niveles | trabajo estd medida mediante laboral
ONAL : - (1)Nunca
dentro del comportamiento | una técnica en este caso la
organizacional 'y estan | encuesta y el instrumento es (2)Casi nunca
comprendidas en la | el cuestionario, la cual sera Trabajo en 27.98 (3) A veces
macroperspectiva que rige | medida mediante la escala de equipo
el comportamiento en la | Likert ademas estara (4) Casi siempre
P : Perspectiva Técnica de 29-30
organizaciéon en general, | comprendida por items, las | intermedia grupo nominal (5) Siempre
perspectiva intermedia | cuales estaran dirigidos a los
respecto al comportamiento | trabajadores de la
de los grupos y equipos, | municipalidad provincial de Comu_nica_cién 31-32
' organizacional
finalmente la | Huanta. Ademas, dentro de la
. . . . Clima 33-34
microperspectiva que trata | variable comportamiento . o
Macroperspectiv | organizacional
del comportamiento | organizacional se estudia tres | a
Estrés laboral 35-36

individual de los
colaboradores dentro de las

organizaciones

niveles: la macroperspectiva,
perspectiva intermedia y la

microperspectiva.
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Anexo 2: Calculo del tamarfio de la muestra

Poblacion: 292

Nivel de confianza 95% (z): 1,96
Margen de error (e): 5%
Formula del céalculo:

B z%2Npq
"TEW-—D +22+PQ

(1,96)2(292)(0,50)(0,50)

1= 10,05)2(292 — 1) + (1,96)2 * 0,50 * 0,50

n =167 trabajadores
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de la variable liderazgo transformacional

La presente encuesta tiene por objetivo es analizar la relacion que existe entre el

liderazgo transformacional y el comportamiento laboral de los colaboradores en la

Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022. Es de manera anonima,

asimismo a continuacion se encontrara 22 preguntas con 5 opciones de respuesta:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo/ni en acuerdo
desacuerdo
o o L ¢Usted considera que su jefe influye en el proceso de las actividades diarias que realiza
st en la organizacién?
c 3
s O£ 2 |¢Considera que su jefe influye en sus decisiones dentro de la organizacion?
2
g
s . . . . .
$ 8 3 |¢Considera que su jefe le transmite confianza en el drea que labora?
o &
o c
g 8 4 |¢El trato de su jefe es igual y justo para todos los colaboradores?
= - -
- K] 5 [¢El jefe se pone en el lugar de otros y los entiende?
B
Q
& 6 |¢Considera que su jefe se conecta con las emociones de los demas colaboradores?
. ¢El jefe le recuerda la razén de ser vy las actividades que se realizan a diario en la
>
55 organizacién?
3% ¢éConsidera que su jefe le informa la proyeccién que se quiere tener a futuro de la
_ = 8
g organizacién?
‘S
= £ § ‘g 9 [¢El jefe le transmite entusiasmo antes de realizar una actividad de alta presion?
2 K] S8
g s EE © éConsidera que su jefe transmite entusiasmo a los colaboradores por igual sin
S 3 c L
s | o distinciones?
G =
g | 3 S ] ) i o )
5 8 11 |¢ Considera que su jefe mantiene una comunicacién asertiva con los colaboradores?
o 8
g 5
5 § 12 |¢Su jefe escucha con atencion y entiende la informacidn que usted le emite?
e
3 - - - -
- s ¢Considera que su jefe le impulsa a resolver problemas de nuevas maneras y mejorar su
3
s 2 desempefio?
3 8 . ; L .
2 5 14 |¢ Considera que su jefe promueve la creatividad para la toma de decisiones?
=
s} 3 . . . . .
E é 15 | ¢ Considera que su jefe le impulsa a asumir nuevos retos?
3
i g e | ¢Considera que su jefe le estimula a desarrollar ideas innovadoras para beneficio de la
© o
£ organizacion?
e 5 ¢éLa delegacion de las funciones del jefe a un colaborador en un proyecto importante es
o .z
s L parte de la valoracién de su esfuerzo.
g
5% " ¢El jefe valora el esfuerzo de los colaboradores con incentivos dentro de la
® ° . .y
EN e organizacion?
=
° . . . . . . ~
£ :§ 19 |¢éSu jefe le orienta en los procesos de la organizacidn para su mejor desempefio?
5 i
S g
2 . . . . . . .
% 5 20 |¢Su jefe le otorga orientacién emocional en las relaciones interpersonales?
2
o . . apr .
© c 21 |¢El jefe le otorga atencidn personal cuando pasa por momentos dificiles?
0
©
g ” ¢Considera que se brinda la atencidn del mismo modo a todos los miembros de la
organizacion?
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Cuestionario de la variable comportamiento organizacional

La presente encuesta tiene por objetivo es analizar la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional y el comportamiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Provincial de Huanta, Ayacucho 2022. Es de manera andnima,

asimismo a continuacion se encontrara 22 preguntas con 5 opciones de respuesta:

1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo Ni de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo/ni en acuerdo

desacuerdo

g $ |3 |¢Adquiere capacidades con facilidad para realizar una actividad determinada?
=1 ©
9] T
o =
§ 8 |2 |¢Desempefia de manera eficiente sus funciones y contribuye a la organizacion?
Q
o _ . . .
_g % 5 ¢ |2 |¢Considera que se encuentra satisfecho en su centro de trabajo?
5 ¢ 3 |2 |¢Considera que su desenvolvimiento en su trabajo es reconocido y valorado?
# _ 8 |27 |¢Al trabajar en equipo se observa la aportacion colectiva de todos los miembros?
e} o =
R g £~ § |28|¢Considera que se logra mejores resultados trabajando en equipo?
2 |log B . . .
§ | 25| ®ow |2]iLos miembros establecen una reunion y las decisiones se toman colectivamente?
t|&E| 85¢
[ c . . .
P E ® 9 |30 |¢Las ideas de cada miembro del grupo son respetadas y tomadas en cuenta?
<]
£ €% - . . . o
£ S € |31|¢En la organizacion se maneja un lenguaje sencillo para una comunicacion eficaz?
L]
] L w
5 5S¢ El proceso de comunicacidn de los niveles mas bajos jerdrquicamente con niveles altos
2 ES |2
£ @ L
S|g| Ss es facil.,
L8 |3 Considera que el clima organizacional en la organizacion es la adecuada.
[
5| £
§ & |34 |Los jefes practican y promueven el buen clima organizacional en la organizacion.
o
2§ |35|éConsidera que la sobrecarga laboral es uno de los motivos que le genera estrés?
50
n Q
w . . s ,
# |36 |¢ Considera que trabajar a presién es causa del estrés laboral?
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Anexo 4. Validacién de instrumentos

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE:
ITEM

ucv

UMIVERSIDAD
CRIAR WALLEIG

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:
11 Apeliidos y nombres del informante: Dr. /Mg, CERVANTES RAMOMN EDGARD FRANCISCD

L2, Cango & Instiuckin donde laborar  Docents a Sernpo Cormpletn - LICWY
L% Especislidad del esxpertoc INVESTIGACION

14 Nombre del Instrumento mothe de la evaluadén: Cuestionanic
LS. Autordel rerurmeniz:. Santos Mendez, Kevin Magno

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Defcierte | Regusr | Bueno | Muytueno | Excelents
INDICADORES CRITERIDS 0-20% |21-80% | 41-80% | 61-80% | &1-100%
CLARIDAD Eatn Formulads com henguaje apropiada B7
Esta expresado de manera oahenente ¥ B7
OBIETVIDAD iGgica.
Respondi & las necesidaces inbermas v BY
PERTINENCIA externas de |a mvestigacidn
Esta adecuada para valorar aspecios y B7
ACTUALIDAD estrategias de mejera
Comprende los aspectes en cabidad y BY
ORGANIZACION | S v
Tiene coherendia entre indicadanes y las B7
SUFICIEENCIA ; !
Esfima las eshrategias que responda al B7
INTENCIONALIDADY n ;
proplsin de la investigacdn
Coreickra que ks lems uliizets en ede 87
COMSISTENCIA | instrumento son todos v cada ung propias
del campo qUe 52 et irvestiogenda.
Comaders | estruchura ded presente B7
instrumento adecuado al tipo de
e usuario a quienes se dirge al
ristrurm erto
Considers que los fems miden |o gue B7
METODOLOGIA prefende medir,
. B7%
PROMEDIO DE VALORACION

LIDERAZGO TRAMNSFORMACIOMNAL

[T

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE

(i3]

oz

03

04

o5

ar

10

11

12

T | | T | T | | e e | e | | | e |
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13

14

15

16

17

18

18

21

e B e e R T e e e

lil. OPINION DE APLICACION:

iQué aspectos tendra gue modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

inwestigacion?

V. EROMEDIO DEVALORACION: 7%

Ate, 05 de mayo del 2022

Firma de experto informante
DN M* D66147TE5
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Ucv

UNIVERSIDAD
CRSAR WaLLFIG

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
11 Apsliidos y nombires del informante: Dr. / Mg. CERVANTES RAMON EDGARD FRANCISCO
2. Cargo e Instiucidn donde labore:  Docente a Sempo Cormpleta - LICY
13 Especialidad del eopene:  INVESTIGACION
14 Nombre del Instrumento motive de la evaluacén: Cuestionario
L5. Autor del irerumenis.  Santos Mendez, Kevin Magno

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficienir Bueno | Muy bueno | Excelenis
e L 0-20% |21-40% | &1-80%  61-30% | &1-100%
CLARIDAD Eta formuiaco con kerguaje apropiada 87
Esta expresads de manera cohesente y B7
OBIETIVIDAD hgiea.
Respanide & s meresidades inlermas ¥
Sl exxternas de |8 investigacion
Eata adecuada para valorar aspectos y B7
ACTUALTDAD estrategias de mejora
ORGANIZACION Snn_u .;?m les aspertes en calidad y B7
aridad.
Tiene coherenca entre indicadaores y las B7
SUFICEMNCIA e
INTENCICINAL INAD E55M (s estreregas que responda o B7
propdsio de la investigacidn
Coreickern ue ks ilerms ubiizedios en ete B7
CONSISTENCIA | instruments son todes v cada ung propios
el camnpo QUe & s irvedioanda.
Considera la estructura del presente B7
instrumento adecusds al tipo de
SLEEREL usuario & quienss se difge el
ingtrurnente
Considera que |os Rems miden (o gue B7
METODOLOGIA pretende  medir.
. 87%
PROMEDIED DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIOMAL
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
o !
oz /
03 !
04 /
05 !
06 /
o7 /
08 !
k] /
10 !
11 /
12 /

61



13 !

14 /

. OPINIGN DE APLICACKIN:

&Qué aspectos tendra gue maodifiar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
inwestigacion?
APLICRELE

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 7%

Ate, 05 de mayo del 2022 ( =

Firma de experto informante
DNl N® 06614765
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L E RS DA D
CESAR WALLEIE

DATOS GENERALES:
L1_ Apsllidos y nombres del informante: Dr. /Mg, ARAMBUIRL GENG CARLOS ABRMHAM
L2 Cango & Instuckin donds Bbors:  Docents a Sermpo Pandial - LICWY
L2 Especalicdad del expeno: ADRIMNISTRACION
L4 Mombre del Instrumento mothes de ke evaluacdn Cusstorano
LS. Auor del insrurment: S antos Mendez, Kevin Magno

ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Deficiente | Rogulsr Bu Bueno | Excelents
INDIC AD DRES CRITERIOS 0 - 20% 1 - 8% | -&‘f;ﬁi :‘1“-‘]% &1 - 10
CLARIDAD Esta formuiads con Erguaje apropiada a6
Esta esade de t 2 BiE
OBIETIVIDWD mg._c_:_’“" o ce: manera cohenenbe ¥
Respwnich & LS Prcecidackes inbesris E&
Geiidle ol Externas de |8 nmestigacion B ¥
ACTUALITAD Esta adecuada para valorar aspectos y =15
estrategias de mejora
BG
RS AMIZ ACICHN 5{;1_: ;Eu:le los aspertos en cakdad y
T cotrCrc r———— B&
SUFICEENCIA fone Cone e et e
INTEMCIONAL INAD]| 5 s estrategies. que: responda & BS
propsbo ce B nvestigacdn
Corsidern ques kos lterns. utiizees e este B5
CIOMNSISTEMCLA InShrumenio Son tooos v CRS uno propins
el CRmpo qus Se et irvectioarca.
Consdera la estructsra dell presente BS
nstrumento adecuado al tipo de
(Eah s us.u;l;io a quienes se dirgel el
LSt
Consdera que los Rems miden 1o gue BS
METODOLOGEA | S T
; B&%%
IPROMEDEID DE WALORECTIOMN
ITEMS BE LA PRIMERA VARIAGLE: LIDECRAZGO TRANSTORMACIGNAL
ITFM MFMHANAMENTE
- SLFICIENTE INSLIFICIENTE NESFRVALCHINES
H SUFIGIENTE
ol /
0z 7
03 !
7] /
0s /
0& !
ar Il‘
o8 /
na 7
10 /
11 !
12 /
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13

14

15

16

17

18

18

20

21

22

T | T | T | | || T | | [

V. OPIMION DE APLICACION:

ifue aspectos tendria gue maodificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

inwestigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: B6% —,r'ﬁ

ey T
//-.’ -__.J((/
Ate, 05 de mayo del 2022 e

Firma de experto informants
NI N® 44075484
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ucv

UNIVERSIDAD
CEsAR VALLIIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:
1.1. Apslidos y nombres del informante: Dr./ Mg ARAMBURU GENG CARLOS ABRAHAM

12. Cargo e Insthucién donde laborar  Docente a Sempo Pardal - UCV
1.3. Especaidad del experto: ADMINISTRACION
1.4. Nombre del Instrumento motivo de &a evaluacién: Cuestonano

L5, Autor del nstumento: Santos Mendez, Kevin Magno

L. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficients Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-@0% | 41-50% | 61-30% | 81-100%
CLARIDAD Esta formuiado con lenguaje apropiado 87
Edta expresado de manera coherente y 87
OBJETIVIDAD logica.
Responde a las necesidades intemas v 87
PERTINENCIA externas de la investigacidn
E<ta adacuado para valorar aspectos y 87
ACTUALIDAD estrategias de mejora
ORGANIZACION | Comprende los aspectos en calidad y 87
claridad.
Tiene coherencia entre indicadores y las 87
SUFICENCIA dimensiones.
INTENGIONALIDAD)| ESSMe s estrategias que responda 87
propdsio de la iwvestigacdn
Corsidera que bs ems uizados en ede 87
CONSISTENCIA | instrumento son todas y cada uno propios
gl CAMPO QU S st investioando.
Considera la_estructura dei presente 87
nstrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
Considera que los fems miden |o que 87
METODOLOGIA et e
. 87%
PROMEDIO DE VALORACION

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIOMAL

MEDMANAMENTE
SUFICIENTE

OBSERVACIONES

1]

02

03

04

05

ar

10

11

e R e e R L L ) R e L R

12
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13 /
14 /

. OPINION DE APLICACION:

iQué aspectos tendria gue modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?
APLICAHE

IV. PROMEDIO DEVALORACION: B7%

Ate, 05 de mayo del 2022

Firma de experto informante
DHI N® 44075484



ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIDG

&

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:
11. Apellides y nombres del informante: Dr. /Mg BARDALES CARDEMAS MIGLIEL
12, Carge e Instiucidn donde laborsr  Docente a Sernpo Cornpleto - LICY
13 Especialidad del expenc;.  INWVESTIGACION

1.4 Nomibsre del Insrumenio rmiotive de la evaluaadn Cuestioran

LS. Autor delinsrumente:. Santos Mendez, Kevin Magno

I ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Dubicienis | Rogulsr | Bueno | Muybusno | Excelents
e S 0-20% |29-40% | 41-80% | 61-80% | &1-100%
CLARIDAD Esta Tormulact con erguaje apropiada Ba
OBJETVIDAD E;auaxpsa:lnde manera coherente y Ba
Respande a |5 reoesidades intermas y B8
PERTINENCIA externas de la investigacidn
Esta adecuada para valorar aspecios y Ba
ACTUALIAD estrategias de mejora
Comprende los aspectos en cabdad y B8
ORGANIZACION | SotBrs
Tiene coherencia entre indicadores y lag B8
SUFICEMCIA P
INTENCIONALIDAD] E58me B estrefiegos, que: respond o B8
proplesio de la investigacdn
Corgiciern auie s ilems utiizades en ede B8
COMSISTENCIA | instrumento son bodes y cada une propios
el campo que S esth irvestineno.
Congidera |3 estructs del presents B8
instrumertt adeciado al lpa de
COHERENCIA usuarios a quienes se difge el
instruments
Considera que los Bems miden o gue B8
METODOLOGIA pretends  medir.
. 88%
PROMEDID DE VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
ITEM MEDIAMAMENTE -
N SUFICIENTE SUEICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
m !
oz !
03 !
04 !
05 !
06 !
ar !
08 !
o9 !
10 !
11 !
12 !
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13
14
15
16
17
18
18

.

T | o | | | e [ | | e [ | e

. OPINION DE APLICACION:

{Que aspectos tendria gue madificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
inwestigacion?
APLICABLE

IV. PROMEDIO DEVALORACION: | B8%

Ate, 05de mayo del 2022 .

Firma de experto informants
DNl N 0B437636
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ucv

UMIVERSIOADL
CHAAR WALLEIG

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
DATOS GENERALES:

11. Apellidos y nombres del informante; Dr.  Mg. BARDALES CARDEMAS MIGLEL

2. Cango & Instiuckén donde laborsr  Docente & Sempo Cornpleto - LICY
13 Especisidad del esperte;. INWVESTIGACION

1.4 Mombwre del Instrumenio motve de ks evaluacitn: Cuestionaro
LS. Autor delinsrumeni: Santos Mendez, Kevin Magno

. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Defiienie Bueno | Muybueno | Excelenis
e S 0-20% |20-80% | 41-60% | 61-20% | &-100%
CLARIDAD Eata Tormulan con erguaje apropiada 88
OBIETVIDAD Esta expresado de manera coherente y a8
Mgiea.
Respande & |25 necesidades intemias v 88
PERTINENCIA exlernas de la investigacidn
Esta adecuada para valorar aspectos y 88
ACTUALIDAD estrateqias de mejom
ORGANZACION |Comprende los aspectes en calidad y aa
claridad.
Tiene coherenca entre indicadores y las a8
SUFICEMCIA ; .
INTENCIONALIDAD S5 B estretiegios que: respond o 8
propdsio de a investigacidn
Corsickea e b derns ubizedts en ede 8B
CONSISTENCIA | instrumentn son todes: v cada uno propias
el camp Que & esth irvestinenda.
Comsidera la estructuns del presente HE
instrumentn adecuado al tipo de
COHERENCIA || arie a quienes se difige el
instrumenis
Consaders que lod Bems miden 1o gue ET3
METODOLOGIA pretends madir.
. 88%
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIOMAL
ITEM MEMANAMENTE
N SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
L !
oz !
03 !
04 !
o5 !
o6 !
ar !
o8 !
o9 !
10 !
11 !
12 !
13 /
1a 7
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AT WA

OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?
APUCARLE

IV. PROMEDIO DEVALORACION: | 88%

Ate, 05 de mayo del 2022

7" Firma"de éxperto Informante” """
DNI N° 08437636
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Anexo 5: Carta de consentimiento

“Afio del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”

20 de octubre de 2021

Seriores
Escuela de Administracion

Universidad César Vallejo — Campus Ate

A través del presente, yo Karina Evelin Soto Hurtado identificado (a) con DNI
N°41075224 representante de Municipalidad Provincial de Huanfa con el cargo
de Gerenta de desarrollo humano y programas sociales y jefa de la division de
salud y programas sociales y derechos humanos, me dirijo a su representada a
fin de dar a conocer que la siguiente persona:

a) Kevin Magno Santos Mendez
Esta autorizadas para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacién
de su proyecto y posterior tesis titulada “Liderazgo transformacional y
comportamiento organizacional de los colaboradores en la Municipalidad
Provincial de Huanta, Ayacucho 2021,

Si X No

b) Publicar el nombre de nuesira organizacion en la investigacion
Si No

X

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los interesados.

Atentamente,

CONIIUNCEALIDAD b HUANTA
¢ Doy pmy ¢ Sy

11
Tic. Adm. Kaginh £ So Hurtado
IR SEAARY o -

Firma y Sello

Karina Evelin Soto Hurtado

Gerenta de desarrollo humano y jefa de la division de salud, programas
sociales y derechos humanos.
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Anexo 6: : Escala del estadistico Alfa de Cronbach

Niveles de confiabilidad del Alfa de Cronbach

Coeficiente Relacion
0,00 a +/- 0,20 Despreciable
0,20a0,40 Baja o ligera
0,40 a 0,60 Moderada
0,60 a0,80 Marcada
0,80a1,00 Muy alta

Fuente: Valderrama, 2016, p. 228
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Anexo 7: Escala de valoracion del
Spearman

coeficiente de correlacion Rho de

Rango de valores del Coeficiente de Correlacion de Spearman

Coeficiente de Correlacion de Spearman

Valor de rho
-1

-0.9 a-0.99
-0.7 a-0.89
-0.4 a -0.69
-0.2 a-0.39
-0.01a-0.19
0
0.01a0.19
0.2a0.39
0.4a0.69
0.7a0.89
0,9a0,99

1

Significado

Correlacién negativa grande y perfecta
Correlacion negativa muy alta
Correlacion negativa alta
Correlacién negativa moderada
Correlacion negativa baja
Correlacién negativa muy baja
Correlacion nula

Correlacién positiva muy baja
Correlacion positiva baja
Correlacion positiva moderada
Correlacién positiva alta
Correlacion positiva muy alta

Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015)
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Consideracion individual

iracional

Gn inspiraci

Motivaci

Influencia idealizada
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