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Resumen

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo Determinar si el
liderazgo transformacional influye en el comportamiento organizacional para el
cumplimiento de metas dentro de la gestion municipal, el propdsito de esta
investigacion fue estudiar la variable liderazgo transformacional cuyas dimensiones
fueron influencia idealizada, motivacion inspiradora, estimulacion intelectual,
consideracion individualizada, y la segunda variable con dimensiones entorno,
individuos y organizacion; la investigacion cuenta con una muestra censal de 92
colaboradores, se utiliz6 como instrumento el cuestionario que fue validada por 3
expertos.

Obteniendo que los colaboradores perciben un nivel regular del liderazgo
transformacional con respecto al cumplimiento de metas asi mismo también se
obtiene un nivel regular con respecto al comportamiento organizacional, en la
prueba de chi-cuadrado de las hipétesis especificas (unificadas) tiene un mayor
valor la dimensién 2 con un valor de 80, 2742 con un sig. Bilateral 0.000.; dentro
de Estimaciones de parametro; Por los resultados obtenidos se toma la decision de
aceptar la Ha donde existe relacién entre ambas variables del estudio. Se concluye
que el liderazgo transformacional influye en el comportamiento organizacional
mientras exista un mejor método de liderazgo se va poder logar las metas

planteadas por la entidad.

Palabras clave: Influencia, colaboradores, cumplimiento.



Abstract

The purpose of this research study was to determine whether transformational
leadership influences organizational behavior for the achievement of goals within
the municipal management, the purpose of this research was to study the
transformational leadership variable whose dimensions were idealized influence,
inspirational motivation, intellectual stimulation, individualized consideration, and
the second variable with dimensions environment, individuals and organization; the
research has a census sample of 92 collaborators, the questionnaire was used as

an instrument that was validated by 3 experts.

Obtaining that the collaborators perceive a regular level of transformational
leadership with respect to the fulfillment of goals as well as a regular level with
respect to organizational behavior, in the chi-square test of the specific hypotheses
(unified), dimension 2 has a higher value with a value of 80, 274 a with a bilateral
sig. 0.000; within the parameter estimations; by the results obtained, the decision is
taken to accept the Ha where there is a relationship between both variables of the
study. It is concluded that transformational leadership influences organizational
behavior while there is a better method of leadership will be able to achieve the
goals set by the entity.

Keywords: Influence, collaborators, compliance.



lINTRODUCCION
El liderazgo transformacional viene hacer una teoria que innova y transforma a los
colaboradores para ejecutar sobre sus expectativas; por lo tanto, resalta la importancia
y un impacto positivo en el compromiso organizacional; puesto que se obtiene una
conexion de cambio personal y equilibrio con subordinados y con compromisos
prescriptivos en funcion de variables propias de la gestion (Alcazar,2020); asimismo,
es parte esencial del campo organizacional; capaz de cambiar positivamente a los
socios para lograr los objetivos establecidos; también muestra el uso permisible de la
influencia en la administracion municipal con el fin de promover un ambiente positivo
y las relaciones entre los socios para lograr los objetivos necesarios; también
menciona que la gestion transformacional tiene una conexion directa e importante con
las organizaciones de los gobiernos locales; el liderazgo también crea un deseo de
mejorar las habilidades y el comportamiento organizacional de los asociados (Foesther
, 2022),

A nivel mundial en Colombia, el liderazgo transformacional tiene un efecto
positivamente en las organizaciones y motiva el cambio; asimismo, se esfuerzan por
conocer a un buen lider que cuente con capacidades, habilidades y conocimientos
para dirigir a la organizacién hacia el cambio y la mejora; (Vargas, Huérfano & Aguirre,
2022).En Venezuela, el liderazgo transformacional hace un testimonio al desarrollo de
alteraciones importantes en las conductas de los colaboradores, creando un acuerdo
para modificar los objetivos y las estrategias; asimismo, implica la auroridad de un lider
sobre los colaboradores para dar poder (Pertuz, 2018). En Bolivia, los lideres impulsan,
inspiran y motivan a los colaboradores a revolucionar y disefiar cambios que ayudaran
a dar forma al éxito en las gestiones municipales. Del mismo modo, los lideres
transformacionales tienen la capacidad de construir una visibn compartida
(Simari,2021).

Los procesos utilizados por los lideres para impulsar la conducta de los
colaboradores y los resultados de desempefio pueden ser particularmente destacados
en el cambio organizacional y la influencia que disponen los lideres en la gestion

municipal (Groves,2020); asimismo, como los lideres se enfocan en transformar las



metas de la organizacion, especialmente a través del ejercicio del carisma (Navia,
Plazas & Mendoza, 2020).

A nivel nacional, se menciona que el lider impulsa a sus colaboradores a
desenvolverse mas all4 de sus perspectivas dentro de las organizaciones; asimismo,
el lider se encarga de maximizar las posibilidades subjetivas de logro de los
colaboradores (Pareja et al.,2022). Por lo tanto, los lideres visualizan el futuro y
comunican la visibn y mision de las gestiones municipales a los colaboradores;
asimismo, trabajan para identificar sus necesidades (Alva & Povez,2020).

Finalmente, el liderazgo transformacional es un proceso que consiste en
inspirar, motivar e influir en los colaboradores de la organizacion para lograr mejoras
en las funciones que desempefian; asimismo, el comportamiento organizacional
consiste ver la forma de cémo actian los colaboradores dentro y fuera de la
organizacion y que relacion llevan con ello (Alcazar,2020).

El planteamiento del problema es una pregunta de investigacion; asimismo,
enfatizan y dan significado a las actividades de investigacion a la relevancia,
oportunidad y novedad de un tema que determina en gran medida el impacto y el
interés de la investigacion (Espinoza,2018). Por lo tanto dentro de una entidad publica
no implementan el liderazgo transformacional en sus colaboradores especialmente en
el area de rentas y tributacién donde se puede entender que sus colaboradores, no
reciben motivacion como tampoco se les brinda o se les ayuda a innovar o fomentar
un cambio al momento de hacer la cobranza de los impuestos tributarios, puesto que
si lo comparamos con respecto a otra entidad (B) nos podemos percatar que dentro
de esa area cumplen las metas planteadas, estimadas por gerencia puesto que se da
anotar en lo recaudado a final de afo, esto se da a entender que en la otra entidad el
lider si fomenta el liderazgo transformacional es por ello el cumplimiento de metas. Por
lo tanto, ante el problema mencionado anteriormente, se hace la formulacion la
siguiente interrogante como pregunta general de esta investigacion.

Problema General: Determinar como influye el liderazgo transformacional en el
comportamiento organizacional para el cumplimiento de metas dentro de la gestion

municipal.



A nivel metodolégico, permite a los investigadores desarrollar nuevas
metodologias para resolver problemas descubiertos (Arias & Covinos 2021); segun lo
mencionado anteriormente, la metodologia utilizada en este proyecto es de tipo
aplicativa, su enfoque fue cuantitativo, el disefio utilizado fue disefio transversal, no
experimental, correlacional; asimismo, se realiz6 la busqueda de los articulos
cientificos en los repositorios reconocidos en la comunidad cientifica. A nivel practico,
indicar que la investigacion puede proporcionar una contribucion practica directa o
indirecta relacionada con el tema que se investiga (Bedoya, 2020); este estudio
permitira ver si las organizaciones aplican el liderazgo transformacional y el
comportamiento organizacional para lograr obtener el cumplimiento de metas. A nivel
social, cuando la investigacion esta destinada a resolver problemas que afecten a
grupos sociales (Naupas et al., 2021); segtn lo mencionado, la investigacion desarrolla
como aplicar el liderazgo organizacional y el comportamiento organizacional dentro de
las organizaciones.

Fundamentadas las justificaciones, se proporciona un enfoque de objetivos
para indicar los objetivos que deben alcanzarse para desarrollar la investigacion y
responder preguntas de investigacion. Son actos que dirigen el desarrollo de esta
investigacion. Por consiguiente, deben informarse en forma de verbo. Formularse de
una manera simple, clara, concisa y practicar (Tapia et al. 2019).

Tabla 1

Formulacién de objetivos

Orden Descripcion

Objetivo 1. Identificar si el liderazgo transformacional influye en el comportamiento
organizacional para el cumplimiento de metas dentro de la gestion municipal.

Objetivos 1a. Identificar la influencia del liderazgo transformacional y el entorno para el
cumplimiento de metas dentro de la gestion municipal.

Objetivos 1b. Identificar la influencia del liderazgo transformacional e individuos para el
cumplimiento de metas dentro de la gestion municipal.

Objetivos 1c. Identificar la influencia del liderazgo transformacional y la organizacion para el

cumplimiento de metas dentro de la gestion municipal.

Al respecto de la hipétesis, sefiala Binoy (2019, proponer hipotesis o generalizaciones

tentativas y logicas, que también son el resultado de muchas meditaciones e



imaginaciones que facilitaran la expansion del conocimiento en el campo de estudio,
nuevamente se generan a través de varias fuentes, pero generalmente son los
resultados obtenidos de un desarrollo. el resultado de una argumentacion suele ser
inductivo o deductivo.

Tabla 2

Formulacién de hipotesis

Orden Descripcion

Hipotesis 1 Existe influencia del liderazgo transformacional y el comportamiento
organizacional para el cumplimiento de metas dentro de la gestién municipal.

Hipotesis 1a Existe influencia entre el liderazgo transformacional y el entorno para el
cumplimiento de metas dentro de la gestion municipal.

Hipotesis 1b Existe influencia entre el liderazgo transformacional y los individuos para el
cumplimiento de metas dentro de la gestion municipal.

Hipétesis 1c Existe influencia entre el liderazgo transformacional y la organizacién para el

cumplimiento de metas dentro de la gestion municipal.




II.MARCO TEORICO
Para esta presente investigacion, se llegaron a disponer los siguientes antecedentes
dentro del &mbito nacional e internacional, comenzando por:

En nivel nacional, Huancayo Zevallos (2019); como objetivo tuvo determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional en las
empresas peruanas. la metodologia utilizada fue el método cuantitativo, método de
disefio experimental y método de correlacion. Por ello, tras comprobar que ambas
variables tienen una distribucion normal (KS(p) > 0,5), se optd por la prueba de
correlacion de Pearson para su relacion; por tanto, el coeficiente de ambas variables
liderazgo transformacional y comportamiento organizacional fue de 0,468 (p < 0,05),
el coeficiente de correlacién varié de 0,402 a 0,449 (p < 0,05). Se concluyé que los
datos estadisticos confirmaron relaciones significativas entre los componentes
analizados y tamarfios del efecto moderados.

Barrios & Gutiérrez (2022), como objetivo tuvo identificar el lazo entre el
liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional en la gestion municipal.
Sus métodos utilizados fueron cuantitativos, disefios no experimentales e intervalos
relativos. Como resultado, el Rho de Spearman es 0,32 y el valor es 0,0001. Se
concluy6 que al encontrarse una baja correlacion entre el liderazgo transformacional
en general y el clima organizacional con dos subescalas positivas y dos bajas.

Leon et al., (2021), un estudio del liderazgo transformacional en el gobierno
municipal provincial de Satipo para determinar la conexion entre el liderazgo
transformacional y el comportamiento organizacional de los contribuyentes en el
gobierno municipal de Satipo. Su método es un disefio no experimental con un nivel
descriptivo. Los resultados relacionados con las variables discutidas anteriormente
arrojaron una correlacion de 0,740, lo que nos demuestra una correspondencia directa
entre las dos variables. Se concluyé que por ello se encontré una correlacion entre el
liderazgo transformacional y las dimensiones de planificacion, gestion y control de
gestion del municipio, con correlaciones directas entre todas las variables.

Aleman (2020), su titulo es Liderazgo Transformacional y Comportamiento
Organizacional en la Administracion Municipal de la Provincia de Tumbe. Tuvo como

propésito determinar la dependencia que existe entre el liderazgo transformacional y



el comportamiento organizacional en la ciudad de Tumbe. Los métodos utilizados
fueron no experimental, transversal y correlacional, 28 empleados, muestreo rapido no
probabilistico, y el método de encuesta fue de dos cuestionarios, contando con una
totalidad de 38 interrogantes en escala tipo Likert. Se concluydé que existe un
agrupamiento directo y positivo entre la variable liderazgo transformacional con un
puntaje alto de 49.2% y un coeficiente Spearman Rho de 0.681, indicando una fuerte
relacion.

Del Pilar et al, (2020), Tiene como objetivo conocer el liderazgo
transformacional y el comportamiento organizacional en la gestion publica en el que
laboran los empleados. Su metodologia de estudio fue no experimental de tipo
descriptivo. Se tiene como resultado que se disefio un cuestionario que cuenta con 43
interrogantes en esta investigacion, donde responden con una escala de cinco posibles
respuestas siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca. Se finaliza que el
liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional se transforma en una
parte fundamental de retos para ponerlos en practica dentro de la gestién junto con
sus empleados y se obtengan mejores resultados.

Hernandez & Subero (2021), tiene como objetivo analizar la gestion
transformacional como herramienta del comportamiento organizacional en la ciudad
de San Juan del Cesar. La metodologia fue analitica utilizando un disefio transversal,
no experimental, transversal de campo. Se crearon tres cuestionarios de 38, 20 y 20
preguntas con cinco posibles respuestas: siempre, casi siempre, a veces, casi hunca
y nunca. Los resultados muestran que la aplicacion moderada del liderazgo
transformacional en el ambiente laboral no permite que sea una herramienta para que
las organizaciones implementen el comportamiento organizacional.

Segun la revision de literatura se utiliza como teérico principal Purwanto,
Kusumaningsih & Prasetya (2020), como fundamentacion tedrica se define a la
variable liderazgo transformacional como un modelo de liderazgo para mejorar los
recursos humanos, con indicadores de confianza, lealtad y respeto por los lideres para
medir la conexion entre el efecto de un gerente para motivar a los colaboradores a ser
mas eficientes (p.3). sus dimensiones que presento el autor son a) Influencia

idealizada, admiran, respetan y confian en sus colaboradores (p.7). b) Motivacién



inspiradora, nos argumentan que los lideres transformacionales manejan un
comportamiento de manera que motivan y asi mismo inspiran a quienes estan en
cercania, aportando significado y desafio a su trabajo (p.7). c)Estimulacion intelectual,
los lideres transformacionales alientan a sus colaboradores a innovar y crear
desafiando suposiciones, reiterando problemas y abordando viejas situaciones de
nuevas maneras (p.8). d)Consideracion individualizada, menciona que los lideres
transformacionales prestan mucha curiosidad al rendimiento y las insuficiencias de
crecimiento de cada seguidor, actuando como entrenador o mentor (p.8).

De acuerdo Vargas, Huérfano & Aguirre (2022) el liderazgo transformacional
esta relacionado con el bienestar y la eficacia; por lo tanto, tiene un impacto positivo
en las organizaciones y motiva el cambio; asimismo, garantiza el funcionamiento en
una misma direccion de objetivos, en las organizaciones se esfuerzan por conocer a
un buen lider que cuente con capacidades, habilidades y conocimientos para dirigir al
resto de la organizacién hacia el cambio y la mejora; asimismo, busca transformar y
motivar a los colaboradores; asimismo, Pertuz (2018) menciona que el liderazgo
transformacional demuestra el proceso de crear compromiso para cambiar
significativamente el comportamiento de los asociados y cambiar las metas; también
significa y aumenta la influencia de los gerentes en sus socios comerciales. Simari
(2021) es un rasgo de liderazgo en el que un lider alienta, motiva e inspira a los
colaboradores a innovar y desarrollar cambios que ayudaran a dar forma al éxito futuro
de la organizacion. Del mismo modo, los lideres transformacionales tienen la
capacidad de construir una visibn compartida.

Siguiendo con la segunda variable comportamiento organizacional Grau et al.,
(2022) argumenta que es el comportamiento del lider que influye en sus colaboradores
tanto positivamente como negativamente, pudiendo desarrollar un liderazgo
disfuncional en la organizacion (p.130). Las dimensiones que presentan el autor son
a) Entorno, caracterizados por grandes cargas de trabajo, los empleados que perciben
que sus gerentes utilizan un estilo de liderazgo transformador tienen menos
probabilidades de tener discapacidades fisicas 0 mentales que aquellos que no
perciben este estilo (p.136); b) Individuos, considerar sus necesidades, habilidades y

aspiraciones que tienen dentro de las organizaciones para promover su desarrollo



(p.130); c) Organizacion, el lider es capaz de detectar la situacion de carga que hay
dentro de trabajo que sufren los colaboradores a través del comportamiento que
desarrolla su grupo de trabajo (p.130).

De acuerdo, Murillo et al., (2020) En una organizacion, los comportamientos que
desarrollan sus colaboradores en el entorno en que trabajan con sus experiencias y
reacciones internas y externas en la organizacion; asimismo, debido a esto los
colaboradores perciben metas como relevantes para sus necesidades y aspiraciones;
por lo tanto, la atmosfera en una organizacion debe ser de confianza mutua vy
aceptacion de las condiciones necesarias para la supervivencia dentro de la
organizacion, asimismo, segun Andia (2022) EI comportamiento de una lider afecta
principalmente en los colaboradores que son responsables del éxito o el fracaso y que
son responsables de contribuir con la organizacion a poder conseguir sus objetivos de
manera similar, los lideres controlan el progreso organizacional. Silva, Ordofiez &
Medina (2018) identificar un area de estudio que examine el impacto que tienen los
colaboradores en sus diferentes conductas dentro de una constitucion con el objetivo

de atribuir este conocimiento para perfeccionar la eficacia organizacional.



lIl. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo
Esta investigacion su estudio fue del tipo aplicado donde esta informacién esta
respaldada por libros de Metodologia de Investigacion; de igual forma, Arispe et al.,
(2020) argumentan que la investigacion aplicada se trata de identificar instrumentos
(métodos, técnicas, protocolos) que puedan contribuir a resolver necesidades
practicas y concretas identificadas a través del conocimiento cientifico dicho ser
enfocado.

3.1.2 Enfoque
Este estudio tuvo como enfoque cuantitativo, esta informacién se sustenta en un
articulo de Enfoque de Investigacién en el que, Ortega (2018) afirma que su desarrollo
de investigacion se centra en las mediciones numéricas; asimismo, se observa el
procedimiento en forma de recopilacion de datos y usa esa evaluacion para responder
preguntas de investigacion; por lo tanto, este enfoque utiliza los andlisis estadisticos.
Proviene de encuestas, mediciones de parametros, toma de frecuencia y datos
demograficos.

3.1.3. Disefo
El disefio del presente estudio fue no experimental y de corte transversal, esta
informacion esta sustentada en el libro Metodologia de Investigacion de Hernandez et
al. (2018) este tipo de investigacion no manipula informacion variable, y los objetivos
se analizan en su entorno natural para revelar el grado de agrupacion de los
fendmenos que se estudian, lo que también significa que los investigadores no pueden
hacer o causar cambios.

Nivel: correlacional causal

En este contexto, se hacen suposiciones correlacionales, no se tratan como variables
independientes o dependientes, solo dos variables estan correlacionadas, ninguna
variable tiene generalidad o significancia, y no hay diferencia en el resultado cuando
cambia el orden de las variables (Arias, 2021).

3.2 Variables y operacionalizacion



3.2.1 Variable independiente: Liderazgo Transformacional
3.2.1.1 Definicidn conceptual:
Se define a la variable liderazgo transformacional como un modelo de liderazgo para
mejorar los recursos humanos, con indicadores de confianza, lealtad y respeto por
los lideres para medir la conexidon entre el efecto de un gerente para motivar a los
colaboradores a ser mas eficientes (Purwanto, Kusumaningsih & Prasetya ,2020)
3.2.1.2 Definicién operacional:
La variable liderazgo transformacional se define como un estilo de liderazgo que
potencia los recursos humanos con indicadores de confianza, lealtad y respeto por los
lideres para medir la relacion entre la efectividad de los lideres para motivar a los
empleados a ser mas efectivos (Purwanto, Kusumaningsih & Prasetya ,2020, p.3),
Las dimensiones que presenta el autor son: Influencia idealizada, Motivacion
inspiradora, Estimulacién intelectual, Consideracién individualizada.
Escala de medicion: Ordinal, niveles alto, medio y bajo
3.2.2 Variable dependiente:
3.2.2.1 Definicion conceptual: Comportamiento Organizacional
Es el comportamiento del lider que influye en sus colaboradores tanto positivamente
como negativamente, pudiendo desarrollar un liderazgo disfuncional en la
organizacion. (Grau et al., 2022, p.130).
3.2.2.2 Definicion operacional
Dimensiones que presentan el autor son: Entorno, Individuos, Organizacion.
Escala de medicion: Ordinal, niveles alto, medio y bajo.
3.3 Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de andlisis
3.3.1 Poblacion
Una poblacion viene hacer un elemento utilizable o una unidad de analisis relacionado
con un &rea particular de investigacion. (Condori,2020). Mis participantes para el
cuestionario fueron los colaboradores de la entidad que forman parte de una

organizacion publica obteniendo el cumplimiento de metas para la entidad.

Criterios de inclusién
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Colaboradores que estén dentro del rango establecidos, es decir, entre los 23 y 50
anos de edad.

Colaboradores que tengan un afio o mas laborando en la institucion.

Personal que se decidan a participar de esta investigacion.

Criterios de exclusion
Para esta ocasion el criterio de exclusiéon que se llegé a evaluar teniendo como

caracteristicas de los individuos, el tiempo que se encuentra brindando sus servicios,
asi mismo la edad de los colaboradores, donde nos indica que sea un rango dentro de
lo mencionado en el criterio de seleccion.

3.3.2. Muestra censal

La muestra censal es aquella donde todos los colaboradores de una organizacion son
considerados como muestra para la investigacion (Guevara,2018). Para los residentes
dentro de la organizacién se realizara en la aplicacion de la herramienta de medicion,
determinada en la aplicacion de la formula de poblacion limitada, teniendo en cuenta
el nivel de confianza del 95% para la obtencion de nuestra muestra, como resultado
92 colaboradores fueron estudiados.

3.3.3 censo

La poblacién es pequefia se considera a todo el estudio y se domina como muestreo
de censo (Guevara, 2018).

En esta ocasion la técnica estadistica corresponde al tipo de muestreo censal donde
se considerd la poblacion conocida que es de 92 colaboradores de una gestion
municipal, donde la poblacion en general fue seleccionada para mediante un muestreo
probabilistico por conveniencia. Cabe recalcar que para contar con el tamafio maestral
se consider6 el criterio de accesibilidad puesto que se optd por seleccionar a la
poblacion ya conocida que es de 92 colaboradores para esta investigacion.

3.3.4 Unidad de analisis

La unidad de analisis se define como aquel objeto que se procede a investigar es
quienes manifiestan los datos o la indagacion correcta para el desarrollo del estudio
(Arias, 2021).

De tal manera que los que simbolizan la unidad de andlisis en esta investigacion vienen

hacer los personales de la organizacion.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas
Las técnicas de la seleccion de datos incluyen procedimiento y funciones que permiten
a los examinadores poder adquirir la informacion que necesitan para darles solucién a
sus preguntas de investigacion (Mendoza & Avila.2020), En esta ocasion la técnica
gue se va a utilizar, fue mediante la técnica de encuesta ya que se enfoca en la mayoria
de todos los trabajadores de las entidades, desde el rango més alto hasta los més
bajos para que de esa manera podamos identificar cuales son los factores o motivos
por el cual el personal no cumple con las metas que propone la organizacion.

3.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos
Los cuestionarios son herramientas de encuestas que se utilizan con frecuencia en
trabajos de investigacion cientifica; por lo tanto, contiene un conjunto de preguntas
numeradas y presentadas en un cuadro, es un conjunto de probables respuestas que
los encuestados deben de responder; asimismo, se indica que no existe respuestas
correctas 0 incorrectas, porque, arrojan resultados diferentes y se aplican a
poblaciones (Arias, 2020). A través del cuestionario aplicado nos vemos con la
posibilidad de que vamos a enfocarnos en la problemética que pueden estar
atravesando en las gestiones municipales y de esa manera poder visualizar en que
partes de la organizacion no se estan desenvolviendo bien en el trabajo y asi de esta
manera gerencia pueda proponer o ver la manera de mejorar el rendimiento de su
personal y pueda aplicar nuevas tecnologias o nuevas herramientas de trabajo para
gue su personal cumpla con su trabajo de manera efectiva generando un bien a la
entidad.
Se aplicaran dos instrumentos de medicion: el primero sera liderazgo transformacional
con 4 dimensiones y el segundo es comportamiento organizacional con 3 dimensiones,
se procedio a utilizar la Escala de Likert. Se elabor6 el estadistico de fiabilidad con el
valor de alfa de Cronbach para ambas variables donde la variable independiente arroja
el valor de alfa de Cronbach, donde logra alcanzar un indice de 0.989 el cual indica
gue es confiable, asi mismo para la variable dependiente arroja un promedio de alfa
de Cronbach de 0,985 el cual nos demuestra que el instrumento de recoleccion de

datos es confiable.
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Se evidencia cuestionario, confiabilidad y validez dentro de anexos numeracion 6.

3.5 Procedimientos

Estos instrumentos se elaboraron y se llegaron a establecer las coordinaciones con
las personas que seran la muestra de este estudio, llegadndoles a informar sobre esta
investigacion llegando a obtener su consentimiento. Por otra parte, se va realizar la
recoleccion de la informacion obtenida mediante el instrumento de recoleccion de
datos, encuesta la cual fue realizada de manera virtual a los colaboradores de la
municipalidad, asi mismo con la informacion que se va recopilar se procede a realizar
la tabulacion para la ejecucion en base de los datos obtenidos.

3.6. Método de andlisis de datos

En este método se va realizar la ejecucién de la informacién, donde se da por iniciado
con el desarrollo de una base de datos obtenidos de las encuestas, donde después de
ello se plasma en el programa de Excel, la cual se va utilizar para la estadistica
descriptiva mediante el método de estudios de datos, siendo representados ,mediante
una tabla de frecuencias y porcentajes de igual manera que una tabla de
contingencias, asi mismo se va considerar el uso del SPSS vs 26 donde por medio del
estudio inferencial se procedera a realizar la prueba de normalidad como también el
estadistico de correlacién correspondiente.

3.7. Aspectos éticos

Durante los estudios se observaran todos los principios éticos, actuando con idoneidad
con el Codigo de Etica del Consejo Universitario de conformidad junto con el Codigo
de Etica del Consejo Universitario.

Beneficencia

A través de este estudio, sera Util para la gestion del municipio de Chincha, donde los
resultados del presente estudio también seran Utiles y se encontraran ideas para que
las organizaciones implementen una gestion transformacional y un comportamiento
organizacional y de la mano con ello poder lograr y cumplir con las metas de la

organizacion.

No maleficencia

13



Con respecto a este punto, la informacion que seréa recopilada se destacara como no
manipulada ni modificada, donde sera protegida por derechos del presente autor,
debidamente citada para cada concepto utilizando los estdndares APA y pasara la
verificacion de plagio de verificacion de nivel del programa Turnitin, donde se va
obtener el 25% Como porcentaje maximo.

Autonomia

En base a este punto, las respuestas de cada personal encuestado, donde como
primer paso se le hizo una pregunta antes de proceder con las encuestas donde se le
indico si deseaba participar o no en la investigacion para luego de ello proceder con
llenado del cuestionario.

Justicia

En la presente investigacion se aplico manera obligatoria de mantener el anonimato y
la privacidad de cada personal encuestado, puesto que, si lo desean de tal manera
para el desarrollo de las encuestas, se les tomo la palabra. Por otro lado, en esta
investigacion se reconocen que existe trabajo de otros autores utilizado en diferentes
partes de la tesis, todo ello mediante las referencias APA donde nos indica la guia que

tiene la UCV para la elaboracién de diferentes proyectos de investigacion.

IV.RESULTADOS

4.1. Resultado Descriptivos
Colaboradores que respondieron el cuestionario hasta la fecha 19/05/ 2023 = 92 personas

4.1.1 Caracterizacion de la muestra
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figura 1.

Porcentaje de genero

GEMNERO

W FEMENING
[ MASCULING

Nota. Podemos apreciar dentro de esta imagen que, el numero general de
colaboradores encuestados, las mujeres constituian la mayor proporcion: 68,48% y

solo el 31,52% de los hombres

Tabla 3.

Porcentaje de edades

EDAD
N Valido 92
Perdidos 0
Media 29,23
Desv. Desviacion 5,820
Varianza 33,870

Nota. Se aprecia la media 29,23 con una desviacion 5,820.

Tabla 4.

Porcentaje de edades Il

EDAD
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido 22 1 1,1 1,1 1,1
23 7 7,6 7,6 8,7
24 10 10,9 10,9 19,6
25 9 9,8 9,8 29,3
26 12 13,0 13,0 42,4
27 12 13,0 13,0 55,4
28 4 4,3 4,3 59,8
29 6 6,5 6,5 66,3
30 2 2,2 2,2 68,5
31 2 2,2 2,2 70,7
32 3 3,3 3,3 73,9
33 5 54 5,4 79,3
34 2 2,2 2,2 81,5
35 4 4,3 4,3 85,9
36 2 2,2 2,2 88,0
37 1 11 11 89,1
39 2 2,2 2,2 91,3
40 2 2,2 2,2 93,5
41 3 3,3 3,3 96,7
43 1 11 11 97,8
46 1 11 11 98,9
49 1 11 11 100,0
Total 92 100,0 100,0

4.1.2 Caracterizacion de las dimensiones
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figura 2.

Ejecucién de la primera dimensién influencia ldealizada

La imagen del jefe genera admiracion e inspira hacer... - 50 213} )
El jefe incrementa mi optimismo hacia el futuro &5 52 32 )

El jefe me inspira lealtad a la organizacién - 54 30 )

El jefe me alienta a expresar mis ideas y opiniones - 49 213} )

La entidad me hace sentir orgulloso/a de trabajar para... - 51 27 |
El jefe nos transmite confianza en lo que nos informa - 49 31 |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B TOTALMENTE EN DESACUERDO m EN DESACUERDO B INDIFERENTE
DE ACUERDO TOTALMENTE DEACUERDO

Nota. Este grafico muestra que mas del 27% de los encuestados esta muy de acuerdo,
el 49% de acuerdo, menos del 12% esta indiferente, menos del 1% en desacuerdo y
menos del 5% estan en totalmente en desacuerdo, aunque nuestro porcentaje es
superior al resto de preguntas, el 54% de acuerdo con la pregunta 3.

figura 3.

Porcentaje de la dimension 2 de la primera variable

Siento seguridad de cumplir las metas encomendadas... .) 8 43 38 )
aEl jefe hace que me sienta y acttie como un lider 'T 43 38 )

aEl encargado hace que vaya mas alla de mis intereses... -4 52 31 )
aTengo las herramientas o recursos necesarios para... -1 53 32 )

El jefe brinda estrategias para manejar situaciones de... ﬁ 45 39 )

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B TOTALMENTE EN DESACUERDO m EN DESACUERDO INDIFERENTE
DE ACUERDO TOTALMENTE DEACUERDO
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Nota. En esta figura da por evidenciada que sobre pasa del 31% de los encuestados
esta muy de acuerdo, el 43% de acuerdo, menos del 8% esta indiferente, menos del
3% en desacuerdo y menos del 3% muy en desacuerdo, aunque tuvimos un porcentaje

superior al resto de preguntas, y el 53% esta de acuerdo con la pregunta 4.

figura 4.

Ejecucion de la dimension 3 de la variable 1

Me siento motivado por mi jefe para planificar y... 823 44 40 J

El jefe me ayuda a encontrar soluciones a problemas... -4 50 34 l
Mi encargado me dirige hacia un pensamiento... Hs 42 39 )

El jefe me provee una nueva perspectiva de ver las... .) J 55 25 '

El fracaso es visto ahora como un aprendizaje y camino... -i 40 44 |
Me siento estimulado por mi jefe para romper... - 6 43 37 '

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B TOTALMENTE EN DESACUERDO m EN DESACUERDO INDIFERENTE
DE ACUERDO TOTALMENTE DEACUERDO

Nota. Esta figura muestra que tiene mas del 25% de los encuestados estd muy de
acuerdo, el 40% de acuerdo, menos del 9% esté indiferente, menos del 4% en
desacuerdo y menos del 3% muy de acuerdo. No estoy de acuerdo, también en la
pregunta 4, el porcentaje de personas que estan de acuerdo con un puesto superior
es del 55%.
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figura 5.

Porcentaje de la dimension 4 de la variable 1

.Mi encargado dialoga y se preocupa en estimular mi '1 8 48 B, l
desarrollo personal
.El jefe trata a cada colaborador de manera individual . 9 5 38 36 l
dandose el tiempo especial para cada uno
.Me encuentro motivado y competente en las lB 46 40 I
actividades que se me asignan
.El jefe hace que me sienta que puedo logar todas mis ﬁ 7 41 39 '
metas sin él

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B TOTALMENTE EN DESACUERDO m EN DESACUERDO INDIFERENTE
DE ACUERDO TOTALMENTE DEACUERDO

Nota. En esta figura se puede apreciar que mas del 32% de los encuestados estd muy
de acuerdo, el 38% de acuerdo, menos del 8% esta indiferente, menos del 9% en
desacuerdo y menos del 4% estan totalmente en desacuerdo, también en la pregunta

1, el 48% tiene una mayor proporcion de personas que estan de acuerdo.

figura 6.

Porcentaje de la dimension 1 entorno del comportamiento organizacional

Su entorno es de su agrado 76 40 39 )

Trabajo para mantener mis conocimientos laborales... 8o 41 46 )
En mi trabajo, tengo en mente los resultados que... ® a7 40 )
Sigo buscando nuevos desafios en mi trabajo Bi3 49 36 )
Gerencia informa sobre los problemas que se puede... g6 7 47 29 )
Se encuentra seguro en el entorno que se encuentra... 73 40 42 )

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B TOTALMENTE EN DESACUERDO m EN DESACUERDO W INDIFERENTE
DE ACUERDO TOTALMENTE DEACUERDO
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Nota. Podemos visualizar que mas del 29% esta totalmente de acuerdo del 40% de
los encuestados estan de acuerdo, menos del 7% son indiferentes y una cantidad
menor del 6% estan en desacuerdo, menos del 3% estdn en totalmente en
desacuerdo, asi mismo en la pregunta 4 un 49% con mayor porcentaje de personas
gue estan de acuerdo porque los colaboradores siguen buscando nuevos desafios

dentro de la organizacion.

figura 7.

Evidencias de la dimension 2 de la segunda variable

.Cuenta con autoridad y carisma ante sus compaferos ‘322 44 41 l
que logra influenciarlos hacia sus mismos objetivos
.Siente que su personalidad es una buena imagen y guia ‘1)3 44 42 |
para los demas
A
. Poseo las habilidades suficientes para ser un lider 40 49 39 '
.Si sucede un conflicto cree tener las herramientas ;2' 49 38 '
suficientes para poder manejarlo
.Las habilidades que posee lo ayudan a desempeifiarse ;2' 42 45 '

6ptimamente dentro de la organizacién

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

TOTALMENTE EN DESACUERDO ® EN DESACUERDO INDIFERENTE
DE ACUERDO TOTALMENTE DEACUERDO

Nota. Podemos visualizar que mas del 38% esta totalmente de acuerdo del 42% de
los encuestados estan de acuerdo, menos del 3% son indiferentes, contando con una
cantidad menor del 2% estan en desacuerdo, menos del 4% estan en totalmente en
desacuerdo, asi mismo en la pregunta 3 y 4 un 49% en ambas preguntas con mayor

porcentaje de personas que estan de acuerdo.
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figura 8.

Porcentaje de la dimension 3 de la variable 2

.La organizacion da oportunidad a crecer
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.Te sientes identificado con tu desempefio laboral
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Nota. En este grafico se visualiza que un mayor del 38% se encuentra totalmente de

acuerdo del 43% personal que respondié la encuesta estan de acuerdo, menos del 5%

son indiferentes y menos del 2% estan en desacuerdo, y una menor cantidad del 3%

estan en totalmente en desacuerdo, asi mismo contamos con un 50% que estan de

acuerdo donde se encuentran identificado con el desempefio laboral con respecto a la

pregunta 2.

4.2. Resultado de la base de datos

4.2.1. Pruebas de normalidad

Tabla 5.

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
INFLUENCIA IDEALIZADA ,253 92 ,000 , 792 92 ,000
MOTIVACION ,220 92 ,000 , 756 92 ,000

INSPIRADORA
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ESTIMULACION ,209 92 ,000 , 752 92 ,000
INTELECTUAL

CONSIDERACION ,193 92 ,000 797 92 ,000
INDIVIDUALIZADA

LIDERAZGO ,218 92 ,000 , 756 92 ,000
TRANSFORMACIONAL

ENTORNO ,222 92 ,000 ,751 92 ,000
INDIVIDUOS ,234 92 ,000 ,700 92 ,000
ORGANIZACION ,242 92 ,000 ,728 92 ,000
COMPORTAMIENTO ,218 92 ,000 ,709 92 ,000

ORGANIZACIONAL

Nota. En la tabla, nos indica las puntuaciones de Kolmogorov-Smirnov superiores a 50
se analizaron a partir de un tamafo de muestra de 92. como sigue < 0,05, este valor
nos indica se va aceptar Ha; en otras palabras, los datos obtenidos no siguen una
distribucion normal, por ende, lo que se procede a utilizar sera el estadistico chi-
cuadrado y la regresion logistica ordinal.
Contrastacion de las hipotesis

Ho: El liderazgo transformacional no influye en el comportamiento
organizacional para el cumplimiento de metas dentro de la gestidbn municipal.

Ha: El liderazgo transformacional influye en el comportamiento organizacional

para el cumplimiento de metas dentro de la gestiobn municipal.

Tabla 6.

Prueba de chi — cuadrado de la hip6tesis general

Significacion asintotica

Valor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 81,0982 4 ,000
Razo6n de verosimilitud 59,481 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 46,550 1 ,000
N de casos validos 92
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Nota. En esta tabla N°6, se puede visualizar que la sig. <0.000< 0.05, por ello esque
se da por aceptar la Ha, esto nos afirma que el liderazgo transformacional influye en

el comportamiento organizacional para el cumplimiento de metas dentro de la gestion

municipal.

Tabla 7.

Pruebas de chi-cuadrado hipétesis especificas (unificadas)

Influencia

Motivacién

Estimulacién

Consideracion

Individualizada

Idealizada Inspiradora Intelectual
Significacio Significacié Significacié Significacio
Valor n asintoética Valor n asintética Valor n asintética Valor n asintética
(bilateral) (bilateral) (bilateral) (bilateral)
Chi- 70,0 4 ,000 62, 4 ,000 80, 4 ,000 550 4 ,000
cuadrado  gga 1532 2742 432
de
Pearson
Razonde 495 4 ,000 456 4 ,000 61,7 4 ,000 44,7 4 ,000
verosimilit 71 65 75 78
ud
Asociacion 39,4 1 ,000 365 1 ,000 478 1 ,000 333 1 ,000
fineal por 37 49 87 41

lineal

Nota. En la presente Tabla 7, se puede visualizar que su nivel de significancia viene
hacer menor a 0.05, lo que nos da a entender que se aceptan todos los supuestos
especificos. Es decir, el afecto idealizado, la motivacion heuristica, la estimulacion
intelectual y las consideraciones individualizadas si tienen influencia en el
comportamiento organizacional bajo la gestion municipal para alcanzar las metas.
4.2.3 Contrastacion de la regresion logistica ordinal

En la presente prueba estadistica se vino a realizar mediante un analisis de Regresion
Logistica Ordinal, en ese sentido se pudo explicar la (influencia, impacto) de la
variable independiente que viene hacer liderazgo transformacional sobre la segunda
variable dependiente que es comportamiento organizacional, mientras tanto ambas
variables vienen hacer de categoria ordinal. Donde esta medida, su nivel de

significancia del 0% con un nivel de confianza del 95%, tomando la afirmacién frente
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al valor de significacion estadistica (Sig.) obtenido en la prueba, analizandose con los

siguientes estadisticos:

Tabla 8

Prueba de bondad de ajuste

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig.
Sélo interseccion 59,045
Final 13,684 45,360 1 ,000

Nota. la presente tabla 8, se lleg6é a determinar un valor de chi cuadrado X2=45,360
contando con un (Gl 1), y su p-valor=0.000 que por ser (p<0.0 5); nos permite dar por
aceptado de que el liderazgo transformacional influye en el comportamiento
organizacional para el cumplimiento de metas dentro de la gestiobn municipal.,
indicando un buen acuerdo del modelo para explicar la influencia de la variable

independiente sobre la dependiente.

Tabla 9.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,389
Nagelkerke 470
McFadden ,280

Nota. En la tabla 9, considerando como valor mas alto, donde Nagelkerke (0.470),
evidenciando que el liderazgo transformacional influye en un 47% en el
comportamiento organizacional para el cumplimiento de metas dentro de la gestion

municipal.
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Tabla 10.

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al

95%

Estimaci6  Desv. Limite Limite
n Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [NIVEL_D7 = 3,457 ,968 12,759 ,000 1,560 5,354
1]
[NIVEL_D7 = 7,851 1,196 43,070 ,000 5,506 10,195
2]
Ubicaci6 NIVEL_V1 3,128 ,529 35,008 ,000 2,092 4,164

n

Nota. La Tabla 10 determind un coeficiente de Wald = 12,759 asociado a un valor de

p= 0,000 por debajo del nivel de contraste (p<0,05). El segundo coeficiente de Wald =

43,070 esta asociado con un valor p = 0,000 y el tercer coeficiente de Wald = 35,008

esta asociado con un valor p = 0,000. Por lo tanto, con base en el andlisis global de

los resultados, se decidié rechazar Ho y aceptar Ha, estimando con un 95% de

confianza que la probabilidad de que el nivel de comportamiento organizacional

disminuya cuando decrece el liderazgo transformacional, concluyendo: El liderazgo

transformacional afecta el comportamiento organizacional para lograr la meta. en la

administracion municipal.
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V. Discusion

En la hipdtesis general, menciona si existe relacion del liderazgo
transformacional y el comportamiento organizacional para el cumplimiento de metas
dentro de la gestion municipal; Huancayo (2019) se mencioné que al encontrarse una
relacion entre el liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional, por lo
gue luego de confirmar que ambas variables se distribuyen normalmente (KS(p)>0.5),
se optd por la prueba de correlacién de Pearson para su relacion; por lo tanto, el
liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional. El coeficiente entre
variables fue de 0,468 (p < 0,05) y el coeficiente de correlacion vari6 de 0,402 a 0,449
(p < 0,05); Los datos estadisticos también confirman que se encontraron correlaciones
significativas entre los componentes y tamafios del efecto moderados para lograr
mejores resultados en la gestion del gobierno local.

Espinoza et al., (2020). Menciona que se tiene y que existe una correlacion
directa fuerte (Rho =0,788) y altamente significativo con (p-valor: 0,000) entre el
liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional. Alva y Poves (2020),
estan de acuerdo con el autor mencionado que el liderazgo transformacional y el
comportamiento organizacional tienen una relacion de confianza de 95% y un error de
0.05.

Barrios y Gutiérrez (2022); determina la conexion de la relacién entre el
liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional en la administracion del
gobierno local; el resultado fue un Rho de Spearman de 0.32 con un valor de 0.0001;
asi, la relacién entre el liderazgo transformacional en general y el comportamiento
organizacional con dos subescalas positivas y dos bajas correlacion baja.

En la hipotesis especifica 1, menciona que al hallarse una conexion entre el
liderazgo transformacional y el entorno en el que se logran los objetivos de la gestidon
municipal; En aleman (2020), el resultado fue un agrupamiento positivo directo entre
la variable liderazgo transformacional con una puntuacion alta del 49,2 % y un
coeficiente Rho de Spearman de 0,681, donde indica una fuerte relacion. Asimismo,
menciona Alcazar (2020) que el modelo de cinco factores tuvo una correlacion multiple
de 0.48 con el liderazgo transformacional indicando una fuerte conexion en el entorno

para el cumplimiento de las empresas
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En la hipotesis especifica 2, menciona existe un vinculo entre el liderazgo
transformacional y los individuos para el logro de metas en la gestion municipal; Hans
(2019) mostr6 que el 80,3 % de los trabajadores calificaron el liderazgo
transformacional como bueno y el 82 % de su personal calificaron el liderazgo comunal
como bueno utilizando el coeficiente Rho de Spearman de 0,954. correlacion entre dos
variables. Motiva a sus colaboradores a poder perfeccionar sus técnicas y
desenvolvimiento a través del comportamiento y actitud de sus gerentes quienes se
preocupan por el bienestar de su personal y asi mismo que obtengan un mejor
desarrollo de sus habilidades, Por lo tanto, Arévalo et al., (2019), menciona que el
coeficiente es alto para el puntaje de liderazgo transformacional y los individuos de la
gestiébn municipal fue de 0.924 cuando se llegé a evaluar las 20 interrogantes de los
cinco factores que componen el estilo de liderazgo. Sus resultados alcanzados
confirmaron la fiabilidad de la escala utilizada.

En la hipotesis especifica 3, menciona que existe relacion entre el liderazgo
transformacional y la organizacion para el cumplimiento de metas dentro de la gestion
municipal; Le6n et al., (2021), tiene como resultados asociados a las variables
mencionadas del estudio lograron una correlacional de 0.740, indicando una
correspondencia directa entre la organizacion; lo cual, se ha establecido una relacion
entre el liderazgo transformacional y sus dimensiones los cuales son planificacion,
direccion y control de la gestion en la municipalidad, y que existe una correlacion
directa entre todas las variables. Lo cual, Pedraja et al., (2021), sefiala que el liderazgo
transformacional y la organizacion influyen de manera significativa (test t 13,691;
p<0,01) sobre las culturas innovadoras que tienen las gestiones; asimismo, se
determina la calidad (test t= 3,264; p<0,01); por lo tanto, no es trivial ni el liderazgo
transformacional empleado por los lideres ni las culturas promovidas por las gestiones,

ya que pueden marcan diferencia en la calidad.
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VI CONCLUSIONES

1. Se concluye en la hipotesis general, que los autores mencionan que estan de
acuerdo que el liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional
tienen una confianza de 95%; asimismo al hallarse una correlacion directa fuerte
(Rho =0,788) y con una significancia de (p-valor: 0,000); lo cual, el autor
Huancayo menciona que las variables se distribuyen normalmente (KS(p)>0.5)
y su coeficiente entre variables fue de 0,468 (p < 0,05) y el coeficiente de
correlacién varié de 0,402 a 0,449 (p < 0,05); asimismo se encuentra un
correlacion significativa entre los componentes y tamafios del efecto
moderados. En la demostracion de chi-cuadrado de las hipétesis especificas
(unificadas) en la dimension 1 de la variable independiente nos arroja un valor
70,0852y con (p- valor: 0.000)

2. Se concluye en la primera hipétesis, que los autores mencionan que estan de
acuerdo que el liderazgo transformacional y el entorno tienen un agrupamiento
positivo directo con una puntuacién alta del 49,2 % y un coeficiente Rho de
Spearman de 0,681 para el cumplimiento de las metas de las gestiones
municipales. En el andlisis de chi-cuadrado de las hipotesis especificas
(unificadas) en la dimensién 2 nos arroja un valor 62, 1532y con (p- valor: 0.000)

3. Se concluye en la segunda hipétesis, que los autores mencionan que el
liderazgo transformacional y los individuos tienen un coeficiente alto para ambas
variables lo cual tienen como resultado el coeficiente Rho de Spearman de
0,954, esto ayuda a motivar a los empleados para mejorar sus habilidades y
desempefio dentro de la gestion municipal para el cumplimiento de sus metas
y obtener mejores resultados. Por lo tanto, Arévalo et al., sefiala que el
coeficiente de liderazgo transformacional y los individuos de la gestion municipal
fue de 0.924 cuando se decidi6 por evaluar las 20 preguntas de los cinco
factores que constituyen el estilo de liderazgo. En la prueba de chi-cuadrado de
las hipodtesis especificas (unificadas) en la dimension 3 nos arroja un valor
80,2742y con (p- valor: 0.000)
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4. Se concluye en la tercera hipotesis, que los autores mencionan que el liderazgo
transformacional y la organizacion lograron una correlacional de 0.740; lo cual,
se ha establecido una relacién entre sus dimensiones. Pedraja et al., menciona
que las variables influyen de manera significativa (test t 13,691; p<0,01) sobre
las culturas innovadoras que tienen las gestiones municipales. En la prueba de
chi-cuadrado de las hipotesis especificas (unificadas) en la dimension 4 nos

arroja un valor 55,0432y con (p- valor: 0.000)
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VIl RECOMENDACIONES

1. Se recomienda para la hipotesis general, que las gestiones municipales
implementen el liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional
ya que los autores mencionan que tienen una correlacién directa y fuerte, para
gue las gestiones municipales tengan un impacto positivo en las organizaciones
y motive el cambio; asimismo, garantice el funcionamiento en una misma
direccion de objetivos, para que las organizaciones se esfuercen por conocer a
un buen lider que cuente con capacidades, habilidades y conocimientos para
dirigir al resto de la organizacion hacia el cambio y la mejora

2. Se recomienda para la primera hipétesis, que el liderazgo transformacional y el
entorno tienen un agrupamiento positivo y un coeficiente positivo para que las
organizaciones tengan un cumplimiento de metas y logren mejores resultados
en ello, en base a esto también se necesita que los colaboradores pongan de
Su parte para que junto con la organizacion se llegue a lograr el éxito.

3. Se recomienda para la segunda hipotesis, que el liderazgo transformacional y
los individuos también tienen una alta coeficiente, esto ayuda a motivar a los
empleados a mejorar sus habilidades y desempefio dentro de la gestion
municipal para el cumplimiento de sus metas, e implementar el liderazgo en los
trabajadores para que cumplan los objetivos que esta planteando la
organizacion.

4. Se recomienda para la tercera hipotesis, que el liderazgo transformacional y la
organizaciéon tenga una vinculacién para que de tal manera poder obtener un
mejor resultado dentro de ellos; asimismo, tienen una correlacional que influye
de manera significativa sobre sus culturas innovadoras que tienen las gestiones
municipales. Por ello se les aconseja a todas las organizaciones en general que
motiven a sus colaboradores mediante incentivos, haciéndoles recalcar que
cada meta cumplida sera reconocida y asi mismo serd para un bien de la

organizacion.
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ANEXOS.

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de las variables

Operacionalizacion de liderazgo transformacional y comportamiento organizacional

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala ordinal
(Purwanto, Kusumaningsih | La variable liderazgo | Influencia Idealizada Componente de
& Prasetya ,2020) Se define | transformacional se conducta
Liderazgo a la variable liderazgo | desarrollaraatravésde
transformacion | t3nsformacional como un | las dimensiones Componentes de
al modelo de liderazgo para | propuestas por los atributo
mejorar los recursos | autores Purwanto ivacion inspi
] o o » | Motivacién inspiradora | racursos para
humanos, con indicadores | Kusumaningsih & .
’ | relacionarse
de confianza, lealtad y | Prasetya, se evaluara
respeto por los lideres para | por medio del Refuerza la auto

Comportamien
to
Organizacional

medir la conexion entre el
efecto de un gerente para
motivar a los colaboradores
a ser mas eficientes.

(Grau et al., 2022, p.130).
Es el comportamiento del
lider que influye en sus

colaboradores tanto
positivamente como
negativamente, pudiendo
desarrollar un liderazgo

disfuncional en la
organizacion.

cuestionario con
valores del tipo Likert

La variable
comportamiento
organizacional se
desarrollard através de
las dimensiones
propuestas por los
autores Grau et al, se
evaluara por medio del
cuestionario con
valores del tipo Likert.

Estimulacion
intelectual

Consideracion
individualizada

Entorno

Individuos

Organizacién

seguridad

Desarrollo de
nuevos
paradigmas

Pensamientos
innovadores

Auto confianza
Atencién

personalizada

Espacio laboral

Habilidad

Personalidad

Calidad en |Ia
labor

Satisfaccion
laboral

1= Totalmente
desacuerdo

2= Desacuerdo

3= Indiferente

4= De acuerdo

5= Totalmente de
acuerdo




ANEXO 2. Instrumentos - Cuestionario del liderazgo transformacional
INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrards preguntas con respecto a la variable
liderazgo transformacional. Lee cada una con mucha atencién; luego, marca la respuesta

con una X segun corresponda. Recuerda marcar solo una alternativa.

Escala de Totalmente Totalmente
medicion Desacuerdo En Indiferente De acuerdo de acuerdo
Desacuerdo

Valorizacién 1 2 3 4 5
Ne PREGUNTAS 1 2 3 4 |5
1. | Eljefe transmite confianza en lo que nos informa 1 2 3 4 5
2. | Laentidad me hace sentir orgulloso/a de trabajar para ellos 112 3 4 5
3. | Eljefe me alienta a expresar mis ideas y opiniones 112 3 4 5
4. | Eljefe me inspira lealtad a la organizacion 1 2 3 4 5
5. | Eljefe incrementa mi optimismo hacia el futuro 1 2 3 4 5
6. | Laimagen del jefe genera admiracién e inspira hacer mi modelo de vida 1 2 3 4 5
7. | Eljefe brinda estrategias para manejar situaciones de conflicto dentro del centro laboral 112 3 4 5
8. | Tengo las herramientas o recursos necesarios para llevar a cabo el trabajo en equipo 112 3 4 5
9. | El encargado hace que vaya mas alla de mis intereses por el bien del grupo 1 2 3 4 5
10. | Eljefe hace que me sienta y actie como un lider 1 2 3 4 5
11. | Siento seguridad de cumplir las metas encomendadas por el jefe 112 3 4 5
12. | Me siento estimulado por mi jefe para romper esquemas que obstruyan el camino 112 3 4 5

emprendedor en mi vida

13. | Elfracaso es visto ahora como un aprendizaje y camino hacia la madurez 112 3 4 5

14. | El jefe me provee una nueva perspectiva de ver las cosas las cuales solian ser complejas | 1 | 2 3 4 5
para mi

15. | Mi encargado me dirige hacia un pensamiento novedoso y renovador que ayude a una 1 2 3 4 5
planificacion estratégica

16. | El jefe me ayuda a encontrar soluciones a problemas laborales ocurridos anteriormente 112 3 4 5

17. | Me siento motivado por mi jefe para planificar y organizar nuevos proyectos innovadores 1 2 3 4 5

18. | El jefe hace que me sienta que puedo logar todas mis metas sin él 1 2 3 4 5

19. | Me encuentro motivado y competente en las actividades que se me asignan 1 2 3 4 5

20. | El jefe trata a cada colaborador de manera individual dandose el tiempo especial para 1 2 3 4 5
cada uno

21. | Mi encargado dialoga y se preocupa en estimular mi desarrollo personal 1 2 3 4 5




Instrumentos - Cuestionario del Comportamiento organizacional

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras preguntas con respecto al comportamiento organizacional. Lee
cada una con mucha atencién; luego, marca la respuesta con una X segun corresponda. Recuerda marcar
solo una alternativa

OPCIONES DE RESPUESTA:
Escala de Totalmente Totalmente
medicion Desacuerdo En Indiferente De acuerdo de acuerdo
Desacuerdo
Valorizacion 1 2 3 4 5
Ne PREGUNTAS 1 2 3 4 5
1. Se encuentra seguro en el entorno que se encuentra su centro laboral 1|2 3 |4 5
2. Gerencia informa sobre los problemas que se puede percibir en el exterior 1|2 3 |4 5
3. Sigo buscando nuevos desafios en mi trabajo 1|2 3 4 5
4. En mi trabajo, tengo en mente los resultados que debo lograr. 1|2 3 |4 5
5. Trabajo para mantener mis conocimientos laborales actualizados 1|2 3 4 5
6. Su entorno es de su agrado 1|2 3 |4 5
7. Las hgbili(‘j’ades gue posee lo ayudan a desempefiarse 6ptimamente dentro de la 1|2 3 4 5
organizacion
8. Si sucede un conflicto cree tener las herramientas suficientes para poder manejarlo 1|2 3 4 5
9. Poseo las habilidades suficientes para ser un lider 1|2 3 4 5
10. | Siente que su personalidad es una buena imagen y guia para los demas 1|2 3 |4 5

11. | Cuenta con autoridad y carisma ante sus compafieros que logra influenciarlos hacia sus 1|2 3 4 5
mismos objetivos

12. | Las diversas actividades realizadas en la organizacién promueven una sensacion de 1|2 3 4 5
seguridad y desarrollo personal y profesional entre los colaboradores

13. | La calidad de su gestion es buena 1|2 3 |4 5
14 | Satisface las exigencias del cargo 1|2 3 4 5
15. | Te sientes identificado con tu desemperio laboral 1|2 3 4 5

16. | La organizacion da oportunidad a crecer profesionalmente 1|2 3 4 5




ANEXO 3. Validacion de instrumentos.

Lertificado de validez de contenido del instrumento que mide el liderazgo transformacional

N CHMENSIONES | tems Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad” Sugerencias
DIMEMSION 1: Influencia Idealizada : BB :‘ : HE :‘ : e :‘
Indicador: Components de conductas
1 | Eljefe fransmite confianza en lo que nos informa F] F] X
2 | Lz entidad me hace sentir orgulizse’a de frabajar para ellos F X
3 | Bl j=fe me alienta 3 expresar mis ideas y opiniones 3 X
Indicador: Componente de atributos
4 | Eljefe me inspira lealtad a la erganizacion X X X
3 | Bljef= incrermenta mi optimismo hacia el futuro X [3 [3
& | Laimagen del jefe peners admiracion e inspira hacer mi model de vida ] 3 X
DIMENSION 2: Motivacion inspiradora
Indicador: Recursas para relacionarse
T | Bl jefe binda estrategiss para mansjar situaciones de conflicto derfro del centro ] F X
aboral
8 | Tengo las herramientas o recurses necesanos para llevar a cabo €l trabaje en equipo ] F [3
§ | El encarpado hace que vaya mas alla de mis intereses por el bien del grupo X X X
Indicador: Refuerza la auto seguridad
10 | Bl jefe hace que me sienta y aciue como un lider ] F [3
11 | Siento segundad de curnplir las metas encomendadas por =l jefz F] F] X
DIMEN SION 3: Estimulacion intelactual
Indicador: Desarrollo de nuevos paradigmas
12 | Me siento estrmulado por mi jefe para remper esquemas que obstruyan = caming X X X
emprendedor en mi vida
13 | El fracaso es visto ahora como un aprendizaie y camino hacia la madurez X F] X
14 | El jef= me prowes una nueva perspeciiva de ver a5 cosas |as cuales solian ser ] [3 [3
complsjas para mi
Indicador: Pensamientos Innovadores
13 | Mi encargade me dinge hacia un pensamienta novedoso ¥ rencvador gue ayude a X [3 [3
una planificacion estratégica
16 | El jef= me ayuds a encontrar solucionss a problemas lsborales ocumidos X [3 [3
anteriorments
1T | Me siento motivado por mi jefe para planificar y organizar nuevos proyectas X [3 [3
nnovadores
DIMEMSION 4: Consideracion individualizada
Indicador: Auto confianza




18 | Eljefe hace que me sienta que puedo kgar todas mis metas sin &l X X [

18 | Me encusntro matvado y competents en las actividades que s2 me asignan X X X

Indicador: Atencion personalizada

20 | Eljefe trafa a cada colaborador dz manera indwidual dandose el fiempa especial [ X X
para cada uno
Wi encargado dislops y se preccupa en estimular mi desarollo personal X X X
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable Lx ] Aplicable después de correqir[ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dra.. Yvette Cecilia Plasencia Marifios DNI: 18099550

Especialidad del validador:

LIMA 16 de MAYO del 2023
TPartinancia: E| item comesponde al conozpio fadkion formudade
Relavancia; El ifzm es apeopiado para represertar al componente o
dimension especifica del constructo
*Claridad: Sa entiende sin dficuitad alguna &l enmciado del item, ==
conciso, exacia y directy

Nata: Suficiercia, 52 dice suficiencia cuando los Hems planteados son
sificizntzs para med |3 dmension Firma del Experto Informante.

Especialidad



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el liderazgo transformacional

DIMENSIONES / itams Pertinencia’ | Relavancia® Claridad® Sugerencias
DIMEM SION 1: Influencia Idealizada L I L I B B N L B B
o L] o & o &
Indicador: Componente de conductas * x x
El jefe transmite confianza 2n ko que nos informa * ' '
La entidsd me hace sentir orgullasola de trabajar para elles * ' '
El jefe me alienta a expresar mis ideas y opiniones ® * *
Indicador: Componente de atributos ® * *
El jefe me inspira lealtad 2 la organizacion ® x x
El jefe incrementa mi optimisma hacia el futuro ® x x
La imagen del jefz genera admiracian e inspira hacer mi modelo de vida * ' '
DIMENSION 2: Motivacion inspiradora ® * *
Indicador: Recursos para relacionarse ® * *
El jefe brinda estrategias para manejar situaciones de conflicio dentro del centro E * *
abora
Tengo las herramientas o recursos necesanos para llevar a cabo el trabajo en equipo ® * *
El encargada hace que vaya mas alld de mis intereses por & bisn del grupo ® * *
Indicador: Refuerza la auto seguridad ® x x
El jefe hace que me sienta y actie come un lider X x x
DIMEM SION 3: Estimulacion intelectual . * *
Indicador: Desarrollo de nuevos paradigmas x o o
Me siento estimulado por mi jefe para romper esguemas gue obstruyan el caming x o o
emprendador en mi vida
El fracaso es visto ahora como un aprendizaje y caming hacia la madurez * x x
El jefe me proves una nueva perspectiva de ver |as cosas las cuales solian ser x o o
complejas para mi
Indicader: Pensamientos Innovadoras X x x
Wi encargado me dirige hacia un pensamiento novedoso y renovador gue ayude 3 * x x
una planificacion esiratégica
El jefe me syuda a encontrar soluciones a problemas laborales ocurridos * x x
anteriorments
We siento motivado por mi jefe para planificar y organizar nusvas proyectos ' x x
nnovadores
DIMEMSICH 4: Consideracion individualizada * x x
Indicador: Auto confianza * x x
El jefe hace que me sienta que puedo logar todas mis matas sin & ' x x




INIVERSIDAD

18 | Me encuentro motivado y competents en las actividades que se me asignan i B ¥

Indicader: Atencion personalizada i B ¥

19 | El jefe trata a cada colaborador de manera indvidual dandose el iempo especial i B ¥
para cada uno

20 | Miencargado dialoga y 2 preocupa en estimular mi dzsarrolls personal i E '
Observaciones:

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable[ X1 Aplicable después de comegir [ ] Noaplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mgrt. Medina Guizado Gabriela DNI; 72674439

Especialidad del validador;

LIMA 28 de MAYQO del 2023
"Pertinencia: 1 item comespande &l conceptn teorinn frmuladn
*Relevancia; £l item e apropiado para representar al companente o
dimengion especifica del consinuct
S(laridad: Se enfende sn dficultad alouna &l enuncadn del ftem, s

conciso, evactoy drecto /;L(
Nota: Suficiencia, 52 dios suficiencia cuando los fiems planisados s f’"ﬁ/xﬁ
suficientes para medit |3 dimengion &

A

Firma del Experto Informante.
Especialidad



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la publicidad digital

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia” Claridad” Superencias
DIMEMSION 1: Influencia ldealizada L wfofapmpmpo)a
o o & |0
Indicador: Componente de conductas
1 | El jefe transmite confianzs en lo que nos infarma i
2 | La entidsd me hace senfir orgullosols de trabsjar para llos i
3 | El jefe me slienta 5 expresar mis ideas y opiniones i
Indicador: Componente de atributos
4 | El jefe me inspira leaitad 2 la organizacicn i
§ | El jefe incrementa mi optimismao hacia & futuro x
& | Laimagen del jefe panera admiracion e inspira hacer mi modelo de vida i
DIMENSION 2: Motivacion inspiradora
Indicador: Recursos para relacionarse
T | El jefe brinds estrategias para manejsr situaciones de conflicto dentro del cenfro i
Isborsl
8 | Tengo las hemramientas o recursos necesarios para llevar s cabo el trabajo en equipo i
9 | El encargado hace que vaya més allé de mis intereses por el bien del grupo b4
Indicador: Refuerza la auto seguridad
10 | El jefe hace qua me sienta y actle como un lider X
11 | Siento seguridad de cumglir Ias metas encomendadas por el jefe i
DIMENSION 2: Estimulacion intelectual
Indicador: Desarrollo de nuevos paradigmas
12 | Me siento estimulado por mi jefe para romper esquemas gue obstruyan e caming i
emprendedor en mi vida
13 | Elfracaso es visto ahara come un sprendizsje y camino hacia la madurez b4
14 | El jefe me proves una nueva perspectiva de ver las cosas las cuales solian ser i
complejas para mi
Indicador: Pensamientos Innovadores
15 | Mi encargado me dirige hacis un pensamiento novedaoso y renovadar que syude s X
unz planificacion estratéqica
16 | El jefe me ayuda a encontrar soluciones a problemas laborsles ocurridos i
anteriarments
17 | Me siento motivado por mi jefe para planificar y organizar nuevos proyectos i
innowadores
DIMENSION 4: Consideracion individualizada
Indicador: Auto confianza




12 | El jefe hace que ma sianta que puedo logar todas mis metes sin X x x

19 | Me encuentre mothvado y competente en las acfividades que se me asignan X x x

Indicador: Atencion personalizada

20 | El jefe trata a cada colaborador de manera individual déndese & tiempo aspecial X x x
para cada uno
21 | Miencargado dislogs y se preocups en estimular mi desamollo personal X x x

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. : FEDERICO ALFREDO SUASNABAR UGARTE DNI: 09078477

Especialidad del validador: FINANZAS - PROYECTOS

LIMA 09 de MAYO del 2023

1Pertinencia: El ifem coresponds al concepto fedrcn fumulada.
Relevancia: El item ez apropiado para representar al componente o

dimensitn especifica del constuct :

Claridad: Se entiende sin difcultad alpuna el enunciado del item, ez

concisy, exact y divect o
Nota: Suficiencia, s2 dce suficiencia cuando los iems planteados son r —

suficienies para medir |a dimengion
Firma del Experto Informante.

Especialidad



ANEXO 4. Validez de fiabilidad para las variables

Variable independiente liderazgo transformacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,989 21

Nota: el valor de alfa de Cronbach obtenido, logra alcanzar un indice de 0.989 el cual indica

que el instrumento de recoleccién de datos es confiable.

Variable dependiente comportamiento organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,985 16

Nota: el valor de alfa de Cronbach obtenido, logra alcanzar un indice de 0.985 el cual indica

gue el instrumento de recoleccién de datos es confiable.



ANEXO 5. Autorizacion de aplicacion del instrumento

Chincha, 21 de junio del 2023
Sefiores

Universidad César Vallejo

Asunto
Autorizacion de ejecucidn de Instrumento de medicion

Teniendo como nombre el titulo de mi tesis "Liderazgo transformacional y su
influencia en el comportamiento organizacional para el cumplimiento de metas dentro
de la gestion municipal” por la autora Stephany Judith Saravia Ascona, la empresa
autoriza la ejecucion de aplicar 2l instrumento de medicion para llevar acabo el
desarrollo de |la presente tesis.

Atte,

s

YOVANNI G. AQUIIE .
JEFATURA DE RENTAS Y TRIBUTACION




