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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre el
Comportamiento Organizacional y Liderazgo del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Huaura, en el Afio 2021. Por lo que se emplea el método
de andlisis con un enfoque cuantitativo de tipo correlacional y disefio no
experimental de corte transversal, asimismo se utilizé6 como instrumento la encuesta
a 50 trabajadores administrativos de la municipalidad de Huaura, por lo tanto, se
evalué las tres dimensiones de liderazgo transformacional, liderazgo democrético y
liderazgo liberal con relacional al comportamiento organizacional. Se realiz6 la
recolectar informacion de datos mediante la técnica de encuesta presentada por el
formulario de Google, aplicaAndose 20 preguntas al personal administrativo presente
en las oficinas de la municipalidad distrital de Huaura siendo los datos procesados
en el SPPS, en consecuencia se obtuvo el grado de correlacion entre la variable el
comportamiento organizacional determinada por el rho de spearman (Rho = 0.460)
que significa que hay una relacibn positiva moderada con el liderazgo
transformacional y una relacién positiva baja con el liderazgo democratico (Rho
=0.328) al igual que el liderazgo liberal (Rho = 0.292). Concluyéndose que hay una
relacion regular con el estilo de lider transformacional que genera confianza,
empatia en los trabadores pues que, se presentando pocas caracteristicas de un

lider democratico y liberal en funcién al comportamiento organizacional.

Palabras Claves: comportamiento organizacional y liderazgo.
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Abastract

This research aims to determine the relationship between Organisational Behaviour
and Leadership of administrative staff in the District Municipality of Huaura, in the
year 2021. Therefore, the method of analysis is used with a quantitative approach
of correlational type and non-experimental cross-sectional design, also used as an
instrument the survey of 50 administrative workers of the municipality of Huaura,
therefore, the three dimensions of transformational leadership, democratic
leadership and liberal leadership were evaluated in relation to organisational
behaviour. Data collection was carried out using the survey technique presented by
the Google form, applying 20 questions to the administrative staff present in the
offices of the district municipality of Huaura and the data was processed in the
SPPS, as a result the degree of correlation was obtained between the variable
organisational behaviour determined by the Spearman rho (Rho = 0. 460) which
means that there is a moderate positive relationship with transformational leadership
and a low positive relationship with democratic leadership (Rho = 0.328) as well as
liberal leadership (Rho = 0.292). It is concluded that there is a regular relationship
with the transformational leadership style that generates trust and empathy in the
workers, as there are few characteristics of a democratic and liberal leader in terms

of organisational behaviour.

Keywords: organisational behaviour and leadership.
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INTRODUCCION

En actualidad debido a la crisis sanitaria a nivel mundial, la manera de trabajar
a cambiado por las medidas de distanciamiento social obligatorio a lo que
habitualmente el trabajador tenia un contacto directo es decir que requieren un
contacto cercano con otros. Asi nace la idea de examinar el comportamiento
organizacional, por consecuencia se evalla la conducta mediante la interaccion
entre los miembros pertenecientes a la Municipalidad de Huaura del area
administrativa y la conexion que hay con el liderazgo siendo la funcion principal
gue cumples los jefes, de liderar el grupo de trabajo con el fin de impulsar el

desarrollo local y hacer cumplir los objetivos de esta gestion municipal.

Segun Chiavenato (2014) en su libro nos menciona: la conducta organizacional
es una asignatura interdisciplinaria que estudia la dinamica de las
organizaciones y como el grupo e individuos se comportan en el interior de ellas.
Pag. 257

En su libro de Liderazgo al méas alto nivel el autor Blanchard (2016), nos
menciona el valor que tiene el liderazgo en las organizaciones, la universalidad
de gerentes informa que ejecutar el avatar no es su fuerte. En un sondeo aplica
350 ilustres ejecutivos de 14 sectores, el 68% confirmo que sus compafiias
habian avezado problemas imprevistos en el enjuiciamiento de avatar. Ademas,
las investigaciones indican que el 70% de los cambios organizacionales
fracasan, y que tales fracasos pueden con frecuencia contestar a un liderazgo
ineficaz”. Pag. 198. Liderazgo de subordinaciéon total propuesto por Bruce
Avolio y Bernard Bass, en ello explica: el estereotipo asume que en el instante
en gue un sujeto ejerce su lenguaje de liderazgo, combina medios del liderazgo
transaccional y transformacional; no exclusivamente uno en especifico (Bass,
1999).

Finalmente, las organizaciones se han internacionalizado mostrando una
cultura diferente (liderazgo transformacional, democratico y liberal) y el CO en
sus tres niveles individual, grupal y organizacional mostrandose nuevas

experiencia de incorporar a la organizacion, por lo tanto a nivel regional



muestran adaptacion de conductas segun presente la situacion y su lider que
influye en la motivacion del individuo siendo méas productivo en sus labores, ya
qgue el hombre es parte de la organizacion como también fuente de cambio de
cultura y percepcion de una comunicacion virtual en estos tiempos de
pandemia, en funcidén del comportamiento organizacional en el ambito local, se
da por la presencia fisica que fortalece a la autoridad lider, por lo tanto, el
distanciamiento provoco que tecnologia generara una necesidad de reorientar
a los trabajadores puesto que se desarrollaron capacitaciones virtuales para
respetar los protocolos de comunicacion; de la misma manera la
implementacion de nuevos instrumentos como el uso de impermeables dentro
de la institucion para evitar posibles contagios en personal , que ponga en
riesgo su salud y para mejor bienestar de los trabajadores; como también en
ciertas areas de la oficina de la municipalidad que estan en contacto con el
dinero hacer uso adecuado del gel en alcohol y desinfectantes para el area de
trabajo estas son una de las tantas factores que interviene en el cambio de
comportamiento del personal, asi examinar los estilos de liderazgo que manejan
la organizacion en el proceso de interaccion social y la conducta del personal
dentro de la empresa que es primordial para una buena administracion y gestion
de los lideres.

Por consiguiente, a la problematica expuesta se enuncia la siguiente pregunta
general: ¢Cual es la relaciéon entre el Comportamiento Organizacional y
Liderazgo en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura,
en el Afo 20217?; preguntas especificas ¢Cual es la relacion entre el
Comportamiento Organizacional y Liderazgo Transformacional en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura, en el Afio 20217?, ¢ Cual
es la relacién entre el Comportamiento Organizacional y Liderazgo Democrético
en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura, en el
Ao 20217 Y ¢Cual es la relacion entre el Comportamiento Organizacional y
Liderazgo Liberal en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Huaura, en el Afo 20217

La presente investigacion nos permitira recalcar la importancia de las variables

asociadas a la municipalidad distrital de Huaura de esta manera se justifica



tedricamente aplicando la teoria de la administracion cientifica dado por
autores y contrastar el Comportamiento Organizacional con relacion a los tipos
de liderazgo presentados en la municipalidad. En esta misma linea, se presenta
la justificacion metodologia se usara técnica de recoleccion de datos
mediante una encuesta, obteniéndose informacién del personal administrativo
instrumento que demostrara su validez y confiabilidad en los resultados
estadisticos; de igual manera, se justificara de manera practica, dar
alternativas de mejoramiento de conducta, aptitud, comunicacion tanto
empleado como para jefe de area siendo aporte de uso informativo para la
institucién asi poder ser adaptada para su beneficio, cambio de estrategia y

poder impulsar una mejor relacion de lider con sus trabajadores.

En tal sentido, el objetivo general de este estudio de investigacion es:
Determinar la relacién entre el Comportamiento Organizacional y Liderazgo en
el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura, en el Afo
2021; del mismos modo los objetivos especificos son: a) Determinar la
relacion entre el Comportamiento Organizacional y Liderazgo
Transformacional en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Huaura, en el Afo 2021, b) Determinar la relacion entre el Comportamiento
Organizacional y Liderazgo Democréatico en el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Huaura, en el Ao 2021 y c) Determinar la relacién
entre el Comportamiento Organizacional y Liderazgo Liberal en el personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura, en el Afio 2021.

Se plantea la siguiente hipoOtesis general: Existe relacion entre el
Comportamiento Organizacional y Liderazgo en el personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Huaura, en el Ao 2021, de igual marea se plantea
las hipétesis especificas que son: a) Existe relacion entre el Comportamiento
Organizacional y Liderazgo Transformacional en el personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Huaura, en el Ao 2021, b) Existe relacion entre el
Comportamiento Organizacional y Liderazgo Democratico en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura, en el Afio 2021y c) Existe
relacion entre el Comportamiento Organizacional y Liderazgo Liberal en el

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura, en el Afio 2021.



MARCO TEORICO

Para los antecedentes de las variables comportamiento organizacional y

liderazgo, se considera los siguientes trabajos investigacion:

Segun Hancco (2018) en su tesis para obtener el grado de maestria en
gestion de servicio de salud con su tema: Comportamiento organizacional
presentada en la Microred Ate Il — Lima. Indicado asi, que el comportamiento
del colaborador es un factor importante para los usuarios ya cae en la
responsabilidad de los trabajadores para un buena calidad de atencion,
principalmente la influencia del ambiental no interviene en el comportamiento
en los usuarios siendo los gerentes y/o funcionarios responsables de sus
areas correspondientes de las actitudes individuales de los trabajadores de la
organizacion y para las actitudes grupales se determinar en el preciso momento
de obtener el nivel de calidad de atencién para los que atiende a los usuarios.
Por lo tanto, conforme a su investigacion sobre el comportamiento
organizacional obtuvo como resultado su alfa de Cronbach siendo muy alta de

0,980 y de 0,977 de calidad de atencién determino la relacién directa.

Segun Ferrer (2018) en la revista ACADEMO. En su investigacion el
comportamiento organizacional y su relacion en los procesos de innovacion
tecnoldgica. En la Universidad Autbnoma de Asuncion-Paraguay.se concluye
que el proceso de innovacion dentro de las empresas esta sujeta al
comportamiento y la cultura organizacional, teniendo un rol importante el lider
o lideres capaz de crear un ambiente favorable en la administracion de los
trabajadores, para estimular las conductas adecuadas, de tal modo, que se
fomente tanto individual como colectiva, en los miembros de la institucion. En
este mundo tan cambiante el uso de la herramienta tecnolégica es importante
para la interaccion de la persona y empresas. El comportamiento guiado por el
liderazgo que promueva el aprendizaje y creatividad en estos tiempos es modo

de supervivencia en los negocios.

Para Aleman, D. & Yacila, Y. (2019); en su investigacion titulada
Comportamiento Organizacional y determinar la influencia en el liderazgo en la

institucion Local UGEL Tumbes - 2018. Demostrando que existio influencia



positiva del Comportamiento Organizacional conexién con el liderazgo, donde
hace referencia a los efectos de los individuales, grupales y de estructura
dirigidas a uno o a méas objetivos por intermedio de la comunicacion entre ellos.
Que tiene como objetivo es el desarrollo de capacidades el poder de orientacion
al cambio cuyo gerente asume la responsabilidad primordial para el
cumplimiento de estas en tal sentido pasan a ser suministrada la informacion
gue se obtiene. Se concluye de manera determinante que el liderazgo depende

en gran medida del comportamiento del colaborador.

Segln Ospina (2018). En su investigacion de la inteligencia emocional
y el comportamiento organizacional presentada en GAD Municipal Santiago
de Pillaro - Tungurahua en el afio 2018. En la Universidad Técnica de Ambato
— Ecuador. Mediante la técnica de observacion y entrevista se determina que
los servidores publicos del area administrativa tienen problemas para identificar
emociones personales en el lugar donde laboran, el hecho de poder manejar la
tension se refleja en su trabajo, la falta de motivaciébn por sus superiores
considera que, si afecta en el comportamiento los trabajadores, de modo que
genera un mal clima laboral. En conclusion, los gerentes deben explorar sus
aptitudes, a través de una actualizacion impulsando la motivacion que genere
sentido de innovacion, se identifigue sus emociones, tener un control y manejo

de sus habilidades.

Segun Espinoza (2019), en su tesis presentada para licenciatura en su
investigacion el comportamiento organizacional en el Mercado Virgen de las
Mercedes determinar si guarda relacién con la atencion al cliente realizado de
la cuidad de Juliaca afio 2018. Prueba utilizada que determino la correlacién de
Rho Spearman consiguié ser positiva media considerada como regular. En
conclusién, se comprob6 que no hay una buena practica de comportamiento de
los comerciantes con respecto a la atencién del cliente, también se determiné
gue los integrantes del Mercado las Mercedes prefieren trabajar de manera
propia dificultando la comunicacion al cumplir con su metas de una buena
calidad de atencién, asi mismo, el ambiente no presenta condiciones
adecuadas de mantenimiento por lo que genera desmotivacion en los

vendedores dando mala imagen al mercados siendo el comportamiento



organizacional un aspecto de analisis para el buen funcionamiento de la

atencion al cliente .

Segun Manrique, C. & Olortegui, S. (2019). En su tesis para su
licenciatura titulo: el estilo de liderazgo y su influencia en el clima organizacional
presentada en la empresa turismo Diez Ases S.A. Truijillo-2019. Uso la prueba
estadistica del coeficiente Alpha de Cronbach para el estilo de Liderazgo que
obtuvo como resultado 0.829, de la mima manera, para el Clima Organizacional
de 0.887 que consideré respuestas confiables. Concluyendo que el estilo
prevalece es el Transaccional con una relacion positiva alta de la empresa de
transporte, donde se presencio que el gerente sus metas se fijan con intereses
personales que conforman su equipo de trabajo y de esta manera ambos
adquieran un compromiso y logran caminar juntos hacia sus objetivos, es decir,

se estableci6 el intercambio de lider miembro.

Segun Galarza (2019). Tesis para obtener doctorado en la Universidad
Nacional de la Plata proveniente de Buenos Aire - Argentina. Tema de
investigacion Liderazgo en las cooperativas de ahorro y crédito ecuatorianas y
medir el desempefio. Su objetivo de la investigacion fue comprobar el estudio
sobre liderazgo y los resultados financieros de esta manera se puedan
responder a los cambios de su entorno. Concluyendo que los directivos y jefes
emplean un tipo de liderazgo que esta orientados hacia sus metas se demostro
g hay una correlacion directa moderada lo que les permite obtener mejores

resultados financieros.

Para Jiménez, A. & Villanueva, M. (2018), en su investigacion los estilos
de liderazgo andlisis de estudios de casos de Gibraltar. Se pretende ver el
liderazgo y los diferentes estilos dentro de las organizaciones. Método de su
investigacion el uso de revistas especializadas en el campo y también utilizo a
base de datos Abis Inform y uso Google Académico con un enfoque
cuantitativo. Realiza entrevistas a los directivos que son responsables del area
de recursos humanos de dos empresas abarca temas tales como el estrés
laboral, el compromiso y la motivacion. Tras el andlisis nos menciona la
importancia de liderazgo o la manera de liderar que tengan esa capacidad de

gestionar al grupo de trabajadores en cualquier empresa que pretenda cumplir



con sus objetivos. Concluyendo que prefieren un estilo de liderazgo
democrético porque afirma que este estilo hace que el trabajador se sienta
incluido en lo que refiere el entorno laboral su espacio de trabajo.

Segun Talledo (2019). En su tesis para maestria en el comportamiento
organizacional y recursos humanos presentada a la Universidad Ricardo Palma
puso como titulo a su investigacion estrategias de liderazgo en una empresa
privada de servicios de Lima y determinar la influencia de comunicacion
organizacional interna. Aplico su cuestionario a dos grupos de trabajadores a
empresas que brindan servicio basico de electricidad. Concluyendo que la
aplicacion de estrategias de liderazgo mejora considerablemente la
comunicacion interna por lo que alude en su diagnéstico que en reuniones de
retroalimentacion un 35% de colaboradores sus propuestas son escuchas, pero
solo por el jefe mas no son entregadas a gerencia como propuesta de cambio
e innovacion por parte de lo colaboradores, asi como el uso de plan de difusion

de informacién corporativa se obtuvo una fuerte relacion.

Rodriguez, H., Martinez, A., Madariaga & Mifio (2018). Denominando
a su investigacion busca identificar el estilo de Liderazgo. Su propésito fue
identificar el estilo de liderazgo predominante en el rubro turistico se escogio
el Hotel Emperador ubicado en la cuidad de Tacna porque tiene una trayectoria
de mas de 40 afios en el mercado encontrandose en una zona de comercio
turistico, analizo mediante una entrevista aplicado el instrumento MLQ 5x
version corta a su administradora de la empresa y sus seguidores, asimismo,
mostro la teoria de estilos de liderazgo Transformacional, Transaccional y
Laissez Faire, por lo tanto, cuenta con mas rasgo de liderazgo transformacional
los autores consideran que también se encuentra un liderazgo transaccional el
cual les permite controlar a través de sus sistema de monitoreo estableciendo

metas claras .

Teorias: se tiene en cuenta la Teoria Conductista por el autor Herbert para
mi variable de comportamiento organizacional y por parte de la variable de
liderazgo con la Teoria Situacional Blanchard que seran mencionados a
continuacién: segun Chiavenato (2014) nos explica, La teoria de las

decisiones nacio con Herbert Simén, quien utilizo como base para explicar la



conducta humana. “La teoria conductista concibe a la organizacibn como
sistema de decision. Cada persona participa de forma racional y consiste en
este sistema, escoge racionalmente alternativas de conducta y toma de

decisiones respeto de la suya”. Pag.253.

Para Blanchard (2016),” EI comportamiento directivo y de apoyo del
modelo de liderazgo situacional Il proporcionan un marco de diferencia para
satisfacer las necesidades del equipo y pueden usar por cualquier parte de sus
miembros”. Pag.189. Continuando con la aportacién a la teoria situacional
segun el autor Chiavenato (2014) Teoria situacional explican el liderazgo
dentro de un contexto mas amplio, a partir de que no existe un unico estilo de
liderazgo vélidos para todas las situaciones. También cabe decir lo contrario.
Cada situacion requiere un tipo de liderazgo para conseguir que los

subordinados actuen con eficacia. Pag. 93.

Continuando se muestra la definicion conceptual de las variables

comportamiento organizacional y liderazgo:

Segun (Robbins & Timothy, 2017), donde define al comportamiento
organizacional es el “campo de estudio que investiga el efecto que tienen los
individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con la finalidad de aplicar este conocimiento en mejorar la

efectividad de las organizaciones”. (p.10)

Siguiendo con las dimensiones e indicadores definidas por Robbins & Timothy
qgue clasifico al comportamiento organizacional a nivel individual, grupal y

organizacional son las siguientes:

Individual: “a nivel individual los procesos incluyen las emociones y los estados
de animos, la motivacion, percepcién, y toma de decisiones”. (p. 27)

Grupal: a nivel grupal involucra, “la estructura grupal, los roles y la
responsabilidad de equipo suelen asignarse poco antes o poco después de que
se forme un grupo”. (p.27)

Organizacional: “a nivel organizacional, los procesos incluyen la

administracion de recursos humanos y las practicas de cambio”. (p.27).



Compromiso del empleado: el compromiso laboral de los trabajadores es la
base para disponer de un capital humano de alto rendimiento que consiga llevar
a la compaifia hacia una mejora continua. Opere, M. (2017).
Valores: Las virtudes motivan a las personas a ejecutar de una u otro modo
porque forman parte de su método de creencias, determinan sus conductas y
expresan sus bienes y sentimientos. Morales, A. (2020).
Motivacion: La motivacion se puede definir como el proceso que empieza,
orienta y mantiene las conductas encaminadas a lograr una meta o a satisfacer
una necesidad. Garcia, J. (2021).
Equipo de trabajo: Un grupo de trabajo es un conjunto de personas que
trabajan por un mismo propdsito, uniendo los conocimientos personales de
cada uno en destino de los objetivos propuestos. Orellana, P. (2021).
Comunicaciéon: La intercomunicacidbn es una fase que consiste en la
transmision e intercambio de mensajes entre un emisor y un destinatario.
Delgado, I. (2021).
Evaluacién de desempefio: es la administracion de desempefio es un proceso
sistematico de perfeccién de las realizaciones de una estructura a través de la
mejoria en la competencia de sus equipos y personas. Malzoni, E. (2018).
Socializacion: socializar es un determinado medio en el cual un individuo,
vinculandose con otros, aprende y amplia una serie de capacidades para
conseguir una participacion victoriosa dentro de la sociedad. Peir6, R. (2021).
Obstaculo a la productividad: Una dificultad que impide crecer una fuerza
laboral productiva y bien inclusiva en los empleados. Burgos, A. (2017).
Robbins & Coulter (2018), donde define “el liderazgo es el proceso de
dirigir a un grupo y de influir en él para que alcance sus metas. Es los que hacen
los lideres”. (p.555)

Para finalizar con las definiciones de las dimensiones e indicadores segun los

mismos autores Robbins & Coulter para los siguientes:

Liderazgo Transformacional: son aquellos lideres que estimulan e inspiran
(transforman) a sus seguidores para que logren resultados extraordinarios.
(p.564)



Liderazgo Democrético: es el mentor que involucra a los empleados en la
toma de decisiones, delega soberania y utiliza la feedback como una ocasion
para instruir a los empleados. (p.557)

Liderazgo liberal: también conocido como Laissez-Faire es el “lider que
permite que el grupo tome las decisiones y realice el trabajo de la forma que
considere mas conveniente”. (p.557).

Vision: La vision es el talento de ver mas all4, en un plazo y espacio, y por
encima de los demas, significa plasmar, ver con los ojos de la creatividad, en
términos del fruto final que se pretende alcanzar. Cuevas, W. (2021).

Lider carismatico: El liderazgo carismatico es aquel apto de empatizar con los
miembros de una organizacion para sacar el maximo provecho de los mismos.
Orellana, P. (2021).

Creatividad: es una sucesion dinamica, es una fortaleza viva y cambiante del
ser humano; es decir, es el motor del crecimiento personal y ha sido el cimiento
del avance de toda cultura. Joachin, C. (2017).

Clima de confianza: Significa sentir que estamos en un ambiente seguro.
Cattaneo, G. (2019).

Compromiso con las metas: la cualidad o habilidad personal, innata o a
adquirir, sino, mas precisamente, de un sentimiento a practicar o desarrollar,
productor de positivas actitudes y conductas. Enebral, J. (2021).
Participacion: la intervencion es la facultad autonémica de las personas y la
madurez compartida, mediante la explicacion de metas y la toma de decisiones
colectivas. Salerno. F. (2016).

Flexibilidad: Las empresas seleccionaran los empleados que tengan
capacidad, talento y flexibilidad para adaptarse continuamente ante el
incremento de la complejidad y la incertidumbre. Poch, R. (2019).

Delegacién de tareas: es el hecho de atribuir a un subordinado la jefatura y la
obligatoriedad formal para proceder actividades especificas, exige
transformarse no Unicamente la manera de razonar y de actuar. Campoverde,
F. & Caviedes, L. (2020)

Libertad: La autonomia de una compafia o libre empresa es una idea que
hace informe a que los ciudadanos son capaces de suscitar sin maximo

inconveniente cualquier situacion econémica. Westreicher, G. (2020).
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo de disefio de investigacion
Tipo de investigacion: esta investigacion por objetivo perseguido es de tipo
Pura o basico, por nivel de profundidad es de tipo correlacional que busca la
relacional entre la variable Comportamiento Organizacional y Liderazgo, con

un enfoque deductivo que va de lo particular a lo general.

Disefio de investigacion: se emplea el disefio no experimental de corte

trasversal por ser una investigacion por periodo de tiempo.

Los estudios no experimentales son sistematicos y empiricos. Esto se hace
cuando el investigador no puede controlar, manipular o cambiar el tema
durante el estudio, sino que se basa en la interpretaciéon o la observacion

para llegar a una conclusion. Hernandez (2014)

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1. Comportamiento Organizacional
Definicion conceptual: Segun los autores (Robbins & Timothy, 2017), el
comportamiento organizacional es el “campo de estudio que investiga el
efecto que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar este
conocimiento en mejorar la efectividad de las organizaciones”. (p.10)

Dimensiones:

- Individual
- Grupal

- Organizacional

Indicadores:
- Compromiso del empleado
- Valores
- Motivacion
- Trabajo en equipo
- Comunicacion
- Manejo de conflicto funcional

- Evaluacion de desempefio
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- Socializaciéon

- Obstaculo a la productividad

Variable 2: Liderazgo
Definicién conceptual: Segun los autores (Robbins & Coulter, 2018), donde
define “el liderazgo es el proceso de dirigir a un grupo y de influir en él para

gue alcance sus metas. Es los que hacen los lideres”. (p.555)

Dimensiones:
- Liderazgo Transformacional
- Liderazgo Democrético

- Liderazgo Liberal

Indicadores:
- Vision
- Lider carismatico
- Creatividad
- Clima de confianza
- Compromiso con las metas
- Participacion
- Flexibilidad
- Delegacion de tareas
- Libertad

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacidn: la poblacion de este estudio esta enfocado solo en el personal que
desempenia el cargo de funcionario en la administracion en la Municipalidad
de Huaura perteneciente a la provincia de Huaura, departamento de Lima. A

continuacion, se muestra en la tabla la poblacion total:

Tabla N° 01 Cantidad de personal por areas administrativas

Estructura Municipal
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Gerencia municipal

Sub Gerencia de Administracion y Finanzas
Oficina contabilidad

Oficina tesoreria

Oficina de recurso humanos

Oficina de logistica

Oficina control patrimonial

Oficina planeamiento y presupuesto
Oficina Asesoria juridica

Oficina programacion e inversiones

Sub Gerencia desarrollo humano

Oficina educacioén, cultura y deporte creacion y turismo
Oficina participacion vecinal

OMAPED

Oficina DEMUNA

Oficina programa de vaso de leche

Sub Gerencia desarrollo urbano y rural
Oficina obras publicas

Oficina planes y proyectos

Oficina control urbano y transito

Oficina defensa civil

Oficina catastro y planeamiento urbano
Sub Gerencia rentas y desarrollo econémico
Oficina planeamiento y control

Oficina ejecucion coactiva

Policia municipal

Sub Gerencia servicios publicos

Oficina de salud, limpieza publica y medio ambiente
Oficina de mercados

Oficina parques y jardines

Oficina camal municipal

Oficina seguridad ciudadana

Fuente: Elaboracion propia

NINININ|IWIER|ININIWIRL[ININININIWIRINININININIRPINIWININ|IWINININ|ER|-

Muestra: mi muestra es el personal de administracién publica asumiendo el
total de poblacién de 50 trabajadores que incluye gerentes, sub-gerentes,

asistentes y auxiliares administrativos.

Tabla N° 02 Cantidad de personal segun puesto administrativo en oficinas

CLASIFICACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

DIRECTIVO
Gerente 1
Sub-Gerentes 5
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3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

EJECUTIVO

Asistente administrativo 26
Auxiliar 18
TOTAL 50

Fuente: Elaboracion propia

Muestreo: tipo de muestreo no probabilistico muestreo por conveniencia
muestra que representa la poblacién fisicamente presente en oficinas
administrativas para el andlisis de comportamiento directo del personal debido

a la pandemia hubo personal ausente con permiso de trabajo remoto.

Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos
Técnica: Larecoleccion de datos en la investigacion se desarrollo a través de
una encuesta pasando por un filtro de juicio de expertos. Instrumento: se

utilizé como instrumento: Cuestionario, excel y utilizacién software estadistico.

Procedimientos

Se obtuve la base de datos mediante la encuesta del formulario de google
drive, siendo descargada estos resultados en una hoja de célculo de Excel,
siguiendo con el proceso de tablas y analisis de los resultados seran
analizados a través del software estadistico SPSS (Statistical Product and
Servicie Solution) versién 25, de igual manera, este programa nos permitio
también realizar la correlacion entre las variables a través del coeficiente de

correlacion de Spearman, p (rho).

Método de analisis de datos

Se presenta en esta investigacion el Método descriptivo- correlacional con un
enfoque cuantitativo, porque se busca determinar caracteristicas que guardan
relacion entre las variables, asi mismo, son numéricos los datos que se
obtendran, siendo estos datos mismo datos cuantificables y pasara por un

proceso de analisis estadistico.

Aspectos éticos

Se realiz6 con total trasparencia como se menciono el uso de programas para
mayor certeza de informacién recabada para esta investigacion, ademas se
respeto la norma APA y se cuenta con una carta de consentimiento por parte
de la Municipalidad que solicité, asi mismo, para el cuestionario fue valorado

por 3 juicios de expertos antes de su aplicacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis de confiabilidad de instrumento
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
Para este procedimiento de comprobacion de esta herramienta se utilizara el
programa estadistico SPSS version 25 y se utilizara la tecnologia Alpha de
Cronbach para sefialar la confiabilidad de las variables. La herramienta a
probar consta de 11 items, con un volumen de muestra de 50 personas. Cabe
indicar que el nivel de confiabilidad de la indagacion es del 95%.

Resultados de la Variable 1:

Tabla N° 03: Alpha de Cronbach variable comportamiento organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 50 100,0
Excluido® 0 0
Total 50 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada
Alfa de Cronbach en elementos N de elementos

estandarizados

749 196 11
Fuente: Elaboraciéon propia por medio del programa SPSS versién 25

Fiabilidad:

La evaluacion de esta investigacion, se asegura la confiabilidad de la escala,
el grado de Alfa Cronbach es mayor o igual a 0.700, lo que evidencia que es
regular, en la circunstancia se deduce el alfa de Cronbach para el instrumento.
Se infiere que el valor obtenido es 0.749. por lo que se precisa que el

instrumento es regular y por consiguiente aceptable.
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Tabla N° 04: Validez items por items variable Comportamiento

Organizacional

Estadisticas de total de elemento
Varianza de
Media de escala escala siel

Cormelacion total  Comrelacion  Alfa de Cronbach
si el elemento se

sielelementose elementoseha  de elementos maitiple al

La faita de compromiso del
personal afecta el desarrollo

de sus actividades

Se transmite y se hace
cumplir los valores de la
institucion

35,90

36,34

21,902

-002

704

Considera el ambiente, su
lugar de trabajo como una
fuerza de motivacion

Se motiva al personal
haciendo un reconocimiento

El trabajo en equipo
impiementa mejores
soluciones

La comunicacion s una
respuesta rapda de
Iintercambio de informacién
El uso de plataformas
digitales mejora la
comunicacion

Se maneja los confliclos
funcionales tomando en
cuenta las opiniones del

Se identifica el polencial del
personal medianie una
evaluacion de desempeiio

Al ingresar un nuevo
personal se socializa la
politica de gestion municipal |
Considera que la ausencia
del personal genera un
obstaculo a la productividad

3592

37,18
3540

35386

35,70

3540

3712

35,60

35,08

24238
22,355
23,755

23,704

24,092

21,5M

19,128

20,592

24,708

190

SN

367

417

416

A13

769

743

791

747

Fuente: Elaboracién por medio del programa SPPS version 25
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LIDERAZGO

Mediante el levante juicio de demostracion del instrumento se utilizara la
aplicacion estadistica SPSS lectura 25 y se utilizara la tecnologia Alfa de
Cronbach para contar la confiabilidad de las variables. La aplicacion a revisar
consta de 9 items, con una extension de muestra de 50 personas en efecto

se sefala el nivel de confiabilidad del sondeo con un 95%.

Resultados de la Variable 2:
Tabla N° 05: Alpha de Cronbach variable Liderazgo

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 0
Total 50 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach
basada en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
.888 .886 9

Fuente: Elaboracién propia por medio del programa SPSS version 25

Fiabilidad:

Para este informe de estudio, se consolida la confiabilidad de la escala, el
significado de Alfa Cronbach es mayor o igual a 0.700, lo que significa que
es regular, en este suceso se calcula el alfa de Cronbach para el instrumento.
La cuestion es que el valor obtenido es 0.888, por lo que se finaliza que el

instrumento es aceptable se considera buena.
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Tabla N° 06: Validez items por items variable Liderazgo

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala siel Correlacion total ~ Correlacion Cronbach si el
siel elemento se  elementose ha  de elementos miiltiple al elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido

El gerente o subgerentes 30,70 33,888 664 608 874
presentan una vision clara y
definida con un proposito a
alcanzar |
Se observa un lider 30,64 31,051 ,765 738 864
carismatico que trasmita
confianza a través de sus
acciones
El lider inspira creatividad 30,60 31,837 ,768 814 864
generando nuevas ideas al
personal
El lider provee un clima de 30,52 31,928 790 833 862
confianza para la
cooperacion de actividades
El jefe respeta el 30,36 33,868 ,768 665 867
compromiso con las metas
va establecidas |
El jefe valora la participacion 30,66 31,698 799 722 862
del personal
Se observa flexibilidad al 30,82 37,538 315 410 900
marcar el registro de
asistencia de ingreso y salida !
El lider se encarga de 30,66 34,719 576 489 381
disponer del personal
delegando tareas
Se otorga al personal la 30,88 37,577 341 323 897
livertad de toma de

decisiones en sus
aclividades

Fuente: Elaboracién por medio del programa SPPS version 25
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4.2. Tablas de frecuencia
Tabla N° 07: item 01

La falta de compromiso del personal afecta el desarrollo de
sus actividades
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Nunca il 2 40 40 4.0
CasiNunca 2. 40 40 8.0
. Algunas veces 17 34,0 34,0 42,0
Vaiido i T T i :
Casi Siempre £d 140 140 56.0
Siempre 2 440 440 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 1: item 01

La falta de compromiso del personal afecta el desarrollo de sus actividades

50

40

30

Porcentaje

20

Nunca Casi Nunca  Algunas Casi Siempre
veces Siempre

Fuente: Elaboracioén propia
Interpretacién

En la tabla 7 y grafico 1, se observa que la falta de compromiso del personal
en la municipalidad distrital de Huaura en un 44% (22 empleados)
manifiestan que es siempre; 34% (17 empleados) expresan que algunas
veces y un 14% (12 empleados) dicen casi siempre, resultados que
demuestran que si afecta en el desarrollo de sus actividades.
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Tabla N° 08: item 02

Se transmite y se hace cumplir los valores de la institucion

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
CasiNunca 6 120 120 120
Algunas veces 23 46,0 46,0 8.0
Valido Casi Siempre 13 26,0 26,0 84.0
Siempre | 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 2: item 02

Se transmite y se hace cumplir los valores de la institucion

Porcentaje

Casi Nunca Algunas veces Casi Siempre Siempre

Fuente: Elaboracioén propia

Interpretacion

En la tabla 8 y grafico 2, se observa que, los trabajadores representan en un
46% (23 empleados) algunas veces; en tanto un 26%(13 empleados)
muestra que casi siempre y un 16% (8 empleados) dicen siempre, resultados
gque demuestran que se trasmite y se hace cumplir los valores de la

institucion.
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Tabla N° 09: item 03

Considera el ambiente, su lugar de trabajo como una fuerza de
motivacion

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca it 3 6,0 6.0 60
Casi Nunca 1 2,0 20 8.0
% Algunas veces 1 220 22,0 30,0
Valido T 0 ' '
Casi Siempre 19 38,0 380 62.0
Siempre 16 320 320 1000
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Gréafico N° 3: item 03
Considera el ambiente, su lugar de trabajo como una fuerza de motivacion
40
30
2
©
b=
§ 20
(=]
o
10

Nunca Casi Nunca Algunas Casi Siempre
veces Siempre

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion

En la tabla 9 y grafico 3, se aprecia, que el personal en un 38% (19
empleados) revelan que es casi siempre y un 32% (13 empleados)
manbi9fiestan que es siempre; resultados que precisan que su lugar de

trabajo es la fuerza desmotivacion.
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Tabla N° 10: item 04

Se motiva al personal haciendo un reconocimiento sobre su
desempefio

g . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca | 10 20,0 200 20,0
CasiNunca 9 18,0 18,0 38.0
. Algunas veces 22 440 440 82,0
Valido z 7 ] Lo | %l z
Casi Siempre 8 16,0 16,0 88.0
Siempre . : 1 20 20 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Efaboracion propia
Gréafico N° 4: item 04
Se motiva al personal haciendo un reconocimiento sobre su desempefio
50
40
2
8 30
C
]
S
o 2
10

Nunca Casi Nunca Algunas Casi Siempre
veces Siempre

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En la tabla 10 y grafico 4, se observa que, se motiva al personal en un 44%
(22 empleados) opinan algunas veces; en tato un 20% (13 empleados) revela
que nunca; determinando como resultados la poca motivaciéon en su

reconocimiento de desempefio.
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Tabla N°11: item 05

El trabajo en equipo implementa mejores soluciones

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porceniaje

valido acumulado
CasiNunca 1 20 20 20
Algunas veces 3 60 6,0 8.0
Valido Casi Siempre 21 420 420 50,0
Siempre 25 50,0 50,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N° 5: item 05

El trabajo en equipo implementa mejores soluciones

50

40

30

Porcentaje

20

2,00%

Casi Nunca Algunas veces Casi Siempre Siempre

Fuente: Elaboracioén propia

Interpretacion

En la tabla 11 y grafico 5, se muestra en un 50% (25 empelados) que
personal considera algunas veces, el trabajar en equipo implementa mejores
soluciones y en 42% (21 empleados) afirman que casi siempre se dan las

mejores soluciones.
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Tabla N°12: item 06

La comunicacion es una respuesta rapida de intercambio de
informacion

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algunas veces 5 100 10.0 10.0
_ CasiSiempre 18 36,0 36,0 46,0
Valido
Siempre _ 27 54,0 54,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 6: item 06

La comunicacion es una respuesta rapida de intercambio de informacion

Porcentaje

Algunas veces Casi Siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 12 y grafico 6, se percibe que, el personal en un 54% (27
empleados) expresan que siempre; seguido en un 36% (18 empleados) que
manifiestan casi siempre y un 10% (5 empleados) dicen algunas veces as;
asi determinamos que la comunicacion es una respuesta rapida de

intercambio.
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Tabla N°13: item 07

El uso de plataformas digitales mejora la comunicacién

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
‘Algunas veces 14 28,0 280 280
: Casi Siempre 17 340 34,0 62.0
Siempre 19 38,0 380 100,0
Total 50 100,0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 7: item 07

El uso de plataformas digitales mejora la comunicacion

Porcentaje

Algunas veces Casi Siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 13 y grafico 7, se comprende que, el uso de plataformas mejora
la comunicacion en los trabajadores en un 38% (19 empleados) manifiestan
gue es siempre: un 34% (17 empleados) expresan que algunas veces y un
28% (14 empleados) opinan que casi siempre, resultados que demuestran

que las herramientas digitales facilitan la comunicacién
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Tabla N°14: item 08

Se maneja los conflictos funcionales tomando en cuenta las
opiniones del personal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca | 2| 40 40 40
Casi Nunca 7 140 140 18.0
: Algunas veces 20 40,0 40,0 58.0
Casi Siempre 11 22,0 220 80.0
Siempre ) 10 20,0 200 1000
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 8: item 08

Se maneja los conflictos funcionales tomando en cuenta las opiniones del personal

40

30

20

Porcentaje

—— |4,00%l
0
Nunca Casi Nunca Algunas Casi Siempre
veces Siempre

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion

En la tabla 14 y grafico 8, se observa que, el manejo de conflictos funcional
que se tiene cuenta opinion del personal en un 40% (20 empleados)
manifiestan siempre un 22% (11 empleados) expresan que algunas veces y
20 % (10 empleados) dicen casi siempre; como resultado se determina que

se respeta las opiniones de los colaboradores.
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Tabla N°15: item 09

Se identifica el potencial del personal mediante una evaluacion
de desemperiio
Porcentaj Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje %
e valido acumulado

Nunca , 10 20,0 20,0 20,0
CasiNunca 1 220 220 420
. Algunas veces 16 32,0 32,0 74,0
Vilido — be.o Al
Casi Siempre 11 220 220 96,0
Siempre | 2 40 40 100,0

Total 50 100,0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 9: item 09

Se identifica el potencial del personal mediante una evaluacion de desempeno
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 15 y grafico 9, se identifican el potencial del personal mediante
una evaluacién de desempefio representado un 32% (22 empleados) que
manifiestan algunas veces, en un 22% (11 empleados) afirman casi nuncay
en un 22% (11 empleados) expresen casi siempre resultado que demuestran

que ocasiones se evalua al personal.
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Tabla N° 16: item 10

Al ingresar un nuevo personal se socializa la politica de gestion
municipal

y _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca | 4 8,0 80 8.0
Casi Nunca 10 20,0 20,0 280
Algunas veces 16 32,0 32,0 60,0
Vé]ido e e e —— ——e ——e ——
Casi Siempre 12 240 240 84.0
Siempre | 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Gréafico N° 10: item 10
Al ingresar un nuevo personal se socializa la politica de gestion municipal
40
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Nunca Casi Nunca Algunas veces Casi Siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 16 y grafico 10, muestra que al ingreso de un nuevo personal se
socializa la politica de gestibon municipal en un 32% (16 empleados)
manifiestan algunas veces; un 24% (12 empelados) expresan que casi
siempre y un 16% (8 empleados) dicen siempre, como resultado determina

que se socializa la politica.
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Tabla N° 17: item 11

Considera que la ausencia del personal genera un obstaculo a
la productividad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porceniaje

valido acumulado
Nunca 1 2,0 20 20
Casi Nunca 2 40 40 6.0
Algunas veces 19 38,0 38.0 440
Valido ' ' i T

Casi Siempre 16 20 320 76,0
Siempre : 12 240 240 1000
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 11: item 11

Considera que la ausencia del personal genera un obstaculo ala productividad
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 17 y grafico 11, sobre barreras en la ausencia del personal se
percibe que los trabajadores con un 34% (19 empleados) consideran algunas
veces, un 32% (16 empleados) se inclinan casi siempre, demostrando un
obstaculo en la productividad.
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LIDERAZGO
Tabla N° 18: item 12

El gerente o subgerentes presentan una vision clara y definida con un
propésito a alcanzar

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vdlide Nunca 1 20 20 20
Casi Nunca 3 6,0 6,0 8.0
Algunas veces 14 280 280 36,0
Casi Siempre 20 40,0 40,0 76,0
Siempre 12 240 240 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 12: item 12

El gerente o subgerentes presentan una vision clara y definida con un propésito a alcanzar
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Fuente: Elaboracioén propia

Interpretacién

En la tabla 18 y grafico 12, se muestra un aspecto de una vision clara y
definida de los gerente y subgerentes hacia sus trabajadores de la cual un
40% (20 empleados) casi siempre y 28% (14 empleados) sostiene algunas
veces, identificAndose que hay vision definida por parte de los jefes con un

propdsito alcanzar.
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Tabla N°19: item 13

Se observa un lider carismatico que trasmita confianza a través de sus

acciones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 2 40 40 4.0
Casi Nunca 5 10,0 10,0 14,0
Algunas veces 10 20,0 20,0 340
Casi Siempre 15 300 300 64,0
Siempre , 18 36,0 36,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 13: item 13

Se observa un lider carismatico que trasmita confianza a través de sus acciones
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 19 y grafico 13, se entiende que un lider carismético confia en su
equipo y ellos en su lider por su trato justo, por lo tanto, se muestra en 36%
(15 empleados) dicen siempre y aseguran 30% (18 empleados) resultado

que presencia de un lider g genera confianza en el personal.
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Tabla N°20: item 14

El lider inspira creatividad generando nuevas ideas al personal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido  Nunca 2 40 40 40
Casi Nunca | 24 40 40 8.0
Algunas veces 13 26,0 26,0 34,0
Casi Siempre 16 320 320 66.0
Siempre , 7] 340 340 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 14: item 14

El lider inspira creatividad generando nuevas ideas al personal
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 20 y grafico 14, se examina al lider que inspira creatividad
integracion de nuevas ideas, se muestra la valoracion en 34% (16
empleados) consideran siempre; 32% (17 empleados) expresan casi siempre
y un 26% (13 empleados) algunas veces resultados que demuestran que se

promueve la creatividad.
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Tabla N°21: item 15

El lider provee un clima de confianza para la cooperacion de actividades

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 4,0 40 4.0
CasiNunca 2 40 40 80
Algunas veces 9 18,0 18,0 26,0
Casi Siempre 20 40,0 400 66,0
Siempre 17 34,0 340 1000

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 15: item 15

El lider provee un clima de confianza para la cooperacion de actividades
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 21 y grafico 15, se aprecia el clima de confianza de un lider en
40% (20 empleados) que consideran casi siempre y 34% (17 empleados)
siempre determinando que los trabajadores tienen un ambiente seguro para
desarrollar sus habilidades.

33



Tabla N°22: item 16

El jefe respeta el compromiso con las metas ya establecidas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca | 1 20 20 20
Algunas veces 12 240 240 26,0
Casi Siempre 17 340 340 60,0
Siempre 20 40,0 400 1000
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 16: item 16

El jefe respeta el compromiso con las metas ya establecidas

Porcentaje

Casi Nunca Algunas veces Casi Siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 22 y grafico 16, se observa la disposicion del lider a alcanzar el
objetivo propuesto en 40% (20 empleados) opinan siempre en tanto un 34%
de (17 empleados) casi siempre, demostrando que el jefe respeta el
compromiso con las metas y establecidas.
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Tabla N°23: item 17

El jefe valora la participacion del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 21 40 40 40
Casi Nunca 7 2 40 40 8.0
Algunas veces 14 28,0 28,0 36.0
Casi Siempre 17 340 34,0 70.0
Siempre 15 300 300 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente" Flahoracion nronia
Grafico N° 17: item 17
El jefe valora la participacion del personal
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Fuente: Elaboracioén propia

Interpretacion

En la tabla 23 y grafico 17, se muestra el valor que tiene la participacion del

personal; asi se manifiestan con un siempre el 34% (17 empelados), un 30%

(15 empleados) algunas veces y un 28% (14 empleados) casi siempre,

revelando que el encargado valora la participacion del trabajador.
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Tabla N°24: item 18

Se observa flexibilidad al marcar el registro de asistencia de ingresoy

salida

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vdlido Nunca | 1 20 20 20
_Casi Nunca 4, 80 8.0 10,0
Algunas veces 16 320 320 420
Casi Siempre 19 380 380 80,0
_Siempre , 10 20,0 200 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 18: item 18

Se observa flexibilidad al marcar el registro de asistencia de ingreso y salida
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 24 y grafico 18, se percibe la jornada laboral a la disposicién de
la autoridad del cual se ve representado en un 38% (19 empleados) con casi
siempre y 32% (16 empleados) algunas veces, resultados que demuestran
que hay flexibilidad Im marcar el registro de asistencia de ingreso y salida.
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Tabla N°25: item 19

El lider se encarga de disponer del personal delegando tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 40 40 40
Algunas veces 16 320 320 36,0
Casi Siempre 19 380 38,0 740
Siempre 13 26,0 26,0 100,0
Tofal 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 19: item 19

El lider se encarga de disponer del personal delegando tareas

Porcentaje

Nunca Algunas veces  Casi Siempre Siempre

Fuente: Elaboracioén propia

Interpretacion

En la tabla 25 y grafico 19, se muestra la accion designar actividad al
personal de un 38% (22 empleados) que indica siempre; un 32% (17
empleados) algunas veces y un 26% (12 empleados) dicen casi siempre en
efecto se demuestra la responsabilidad del jefe que dispone del personal

delegando tareas.
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Tabla N°26: item 20

Se otorga al personal la libertad de toma de decisiones en sus

actividades

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véiido ~ Casi Nunca 5 100 100 10,0
Algunas veces 19 380 380 480
Casi Siempre 17 340 340 82,0
Siempre 9 18,0 18,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 20: item 20

Se otorga al personal la libertad de toma de decisiones en sus actividades

Porcentaje

Casi Nunca Algunas veces  Casi Siempre Siempre

Fuente: Elaboracioén propia

Interpretacion

En la tabla 26 y grafico 20, se examina formas de resolver problemas de
varias opciones, indicando en 34% (19 empleados) consideran siempre y
38% (17 empelados) casi siempre, determinando que hay libertad de toma
de decisiones en sus actividades.
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Tabla N°27: de prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comportamiento , 318 50 ,000 725 50 ,000

Organizacional

Liderazgo ,296 50 ,000 827 50 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracién propia por medio del programa SPSS versién 25.
Las variable comportamiento organizacional y liderazgo, el <p valor> por lo que
la conclusidn gque se extrae es que la situacién general es anormal, por lo que

se deben utilizar pruebas no paramétricas.

PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

Planteamiento de hipétesis

Ho: No existe relacion entre el Comportamiento Organizacional y Liderazgo del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Huaura, en afo
2021.

Hi: Existe relacion entre el Comportamiento Organizacional y Liderazgo del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Huaura, en afio
2021.

Nivel de significancia a=0.05

Se dispone que el grado de confianza es: 95% y con un margen de error: 5%

Tabla N°28: Correlacion comportamiento organizacional y liderazgo

Correlaciones
Comportamiento
- Liderazgo
Organizacional
Coeficiente de correlacion 1,000 436
Comportamiento
o Sig. (bilateral) g ,002
Organizacional
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de correlacion ,436™ 1,000
Liderazgo Sig. (bilateral) ,002
N 50 50
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia por medio del programa SPSS versién 25
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Toma decision:
Se alcanza apreciar en la tabla 28, el grado de correlacién entre la variable

definida por la rho de spearman p=,436 significa que hay una relacion positiva
moderada entre las variables, donde se asocia el grado de significancia
estadistica Pv es menor que 0.05, asumiendo la hipétesis alterna y rechaza la
hipétesis nula, en consecuencia, el comportamiento organizacional esta
relacionado con el liderazgo del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Huaura, en el afio 2021.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe relacién entre el Comportamiento Organizacional y Liderazgo
Transformacional del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Huaura, en afio 2021.

H;: Existe relacion entre el Comportamiento Organizacional y Liderazgo
Transformacional del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Huaura, en afio 2021.

Nivel de significancia a=0.05

Se determina que el grado de confianza es: 95% y con un margen de error: 5%

Tabla N° 29: Correlacion comportamiento organizacional y Liderazgo

Transformacional

Correlaciones

Comportamiento Liderazgo
Organizacional | Transformacional
Comportamiento | Coeficiente de correlacion 1,000 ,460™
Organizacional | gig (pilateral) 001
Rho de N 50 50
Spearman | Liderazgo Coeficiente de correlacion ,460™ 1,000

Transformacional Sig. (bilateral) 001

N 50 50

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

Fuente: Elaboracién propia por medio del broarama SPSS versién 25
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Toma decision:
Resultado que se estima en la tabla 29, el grado de correlacidn entre la variable

sefialada por la rho de spearman p=,460 representa que hay una relacion
positiva moderada entre las variables dandose al grado de significancia
estadistica Pv el cual es considerado menor que 0.05, asi se acepta la hipotesis
alterna y se desestima la hipotesis nula, por lo tanto, el comportamiento
organizacional estd relacionado con el liderazgo transformacional del personal

administrativo en la Municipalidad Distrital de Huaura, en el afio 2021.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe relacién entre el Comportamiento Organizacional y Liderazgo
Democréatico del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Huaura, en afio 2021.

H,: Existe relacion entre el Comportamiento Organizacional y Liderazgo
Democratico del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Huaura, en afio 2021.

Nivel de significancia a=0.05

Se determina que el grado de confianza es: 95% y con un margen de error: 5%
Tabla N°30:

Correlacion comportamiento organizacional y Liderazgo Democrético

Correlaciones

Comportamiento Liderazgo
Organizacional Democratico
Comportamiento | Coeficiente de correlacion 1,000 328"
Organizacional Sig. (bilateral) . ,002
Rho de N 50 50
Spearman | Liderazgo Coeficiente de correlacion ,328" 1,000
Democratico Sig. (bilateral) ,020
N 50 50

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia por medio del programa SPSS versién 25
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Toma decision:

En conclusidbn se reconoce en la tabla 30, el grado de correlacién entre la
variable establecida por la rho de spearman p=,328 evidencia que hay una
relacion positiva baja entre las variables, por ende el grado de significancia
estadistica Pv es inferior a 0.05, en razon de lo cual se aprueba la hipétesis
alterna y se refuta la hipdtesis nula, en consecuencia el comportamiento
organizacional esta relacionado con el liderazgo democréatico del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Huaura, en el afio 2021.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Planteamiento de hipétesis

Ho: No existe relacién entre el Comportamiento Organizacional y Liderazgo
Liberal del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Huaura,
en afo 2021.

H;: Existe relacion entre el Comportamiento Organizacional y Liderazgo Liberal
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Huaura, en afo
2021.

Nivel de significancia a=0.05

Se determina que el grado de confianza es: 95% y con un margen de error: 5%

Tabla N°31:

Correlacion comportamiento organizacional y Liderazgo Liberal

Correlaciones
Comportamiento Liderazgo
Organizacional Liberal
Comportamiento | Coeficiente de correlacion 1,000 , 292"
Organizacional Sig. (bilateral) ; ,003
Rho de N 50 50
Spearman | Liderazgo Liberal | Coeficiente de correlacion ,292" 1,000
Sig. (bilateral) ,039
N 50 50
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia por medio del programa SPSS version 25
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Toma decision:

En esta situacion se tiene en cuenta en la tabla 31, el grado de correlacién entre
la variable que se precisa por la rho de spearman p=,292 y se denota que hay
una relacion positiva baja entre las variables, por ello se sostiene el grado de
significancia estadistica Pv es debajo de 0.05, asi mismo se admite la hipotesis
alterna y se objeta la hipétesis nula, de manera que el comportamiento
organizacional esta relacionado con el liderazgo liberal del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Huaura, en el afio 2021.

V. DISCUSION

Discusion de resultados

Enfatizo en el objetivo general incluido en la investigacion a establecer la
relacion entre el comportamiento organizacional y liderazgo en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura, en el afio 2021. En primer
lugar, se empled el argumento de validez del instrumento de investigacion,
continuando con el software estadistico SPSS version 25, donde se consolido
el nivel de confiabilidad de la prueba estadistica de Alfa de Cronbach
obteniéndose como resultado para el comportamiento organizacional 0,749 y
0,888 para el liderazgo.

Hipotesis General

Asimismo, se proceso la base de datos la cual se puede observar en la tabla
N° 28, considerando el valor de correlacion de rho spearman que arrogo ,436 el
cual revela que es positiva moderada y en un sig. (Bilateral) equivalente a

,002 que recalca la relacion muy significativa; por concerniente se accede a la
hipétesis alterna y se refuta la hipétesis nula, en consecuencia, se determina la
relacion entre el comportamiento organizacional y liderazgo del personal

administrativo en la municipalidad distrital de Huaura, en el afio 2021.

De igual manera, se usO la encuesta como método de recopilacion de
informacion que se dio por un total de 20 preguntas, en tal sentido, se aplicé a
50 trabajadores administrativos, presentandose como resultados en la tabla N°7
y la grafico N°1, donde se observa que la falta de compromiso del personal de la

Municipalidad Distrital de Huaura se representa en un 44 % que afirman
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siempre; un 34% algunas veces y un 14% casi siempre, resultados que

demuestran que si afecta en el desarrollo de sus actividades.

Por lo tanto, para forma una cadena solida de sistema organizacional, parte del
lider quien marca una direccion y mantiene una visidbn compartida con el
personal a cargo de hacerse cumplir con sus funciones derribando aquel déficit

del comportamiento que se ve reflejado en algunos miembros del personal.

Y por ultimo segun Blanchard (2016),” EI comportamiento directivo y de apoyo
del modelo de liderazgo situacional Il proporcionan un marco de discrepancia
para llenar las necesidades del equipo y pueden poseer por cualquier parte de

sus integrantes. Pag.189.
Hipotesis Especifica 1

Para los resultados, luego de haber procesado la base de datos de la aplicacion
SPSS version 25, se obtuvo en la tabla N° 29, asi que se estima la correlacion
de rho spearman es ,460 en tal modo se expone que es positiva moderada; y
en un sig. (Bilateral) proporcional a ,001 mostrando la relacién muy significativa;
debido a lo cual se aprueba la hipétesis alterna y se desestima la hipotesis nula,
en consecuencia, se puede precisar la relaciéon entre el comportamiento
organizacional y liderazgo transformacional del personal administrativo en la
municipalidad distrital de Huaura, en el afio 2021, con un nivel de confianza

95% y con un margen de error de 5%.

En tal sentido, se aprecia en la tabla N° 9 y la grafico N° 3 en efecto de la
encuesta empleada al personal administrativo, donde revela al personal en un
38 % que ellos consideran casi siempre y un 32% siempre; resultados precisan

gue el lugar de trabajo es la fuerza de motivacion.

Entonces se estima que hay presencia de un tipo de lider que inspira a sus
seguidores, ademas, toma en consideracion al personal a cargo y se preocupa
por sus necesidades mostrando empatia, asi también la conducta del personal
se debe a la presencia de un lider carismatico que promueve un buen clima de

laboral.
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Segun Chiavenato (2014) nos explica, La teoria de las decisiones nacié con
Herbert Simon, quien aplico como base para explicar la conducta humana. “La
teoria conductista concibe a la organizacién como sistema de decision. Cada
persona participa de forma racional y consiste en este sistema, escoge
racionalmente alternativas de conducta y toma de decisiones respeto de la

suya”. Pag.253.
Hipo6tesis Especifica 2

Se deduce de los resultados obtenidos, luego de la recoleccién de datos y ser
procesada en el software estadistico SPSS de lectura 25, se aprecia en la tabla
N°30, segun la valoracion de correlacion de rho spearman es ,328 el cual revela
gue es positiva baja, y en un sig. (Bilateral) en un equivalente a ,002 que
determina la relacién muy significativa; de tal modo que se asume la hipétesis
alterna y se rechaza la hipotesis nula; en consecuencia, se concluye la relacion
entre el comportamiento organizacional y liderazgo democratico del personal
administrativo en la municipalidad distrital de Huaura, en el afio 2021, con un

nivel de confianza 95%.

Para lo cual, en los datos aplicados por un cuestionario que consistio de 20
preguntas, aplicada a 50 trabajadores administrativos, en donde se aprecia la
tabla N°14 y la grafico N°8, en efecto a la respuesta obtenidas sobre el manejo
de conflictos funcional si se toma en cuenta la opinidn del personal expresado
en 40 % dicen siempre; un 22% algunas veces y un 20% casi siempre, como

resultado se determina que se respeta las opiniones de los colaboradores.

Se aprecia una conducta por parte del lider participativo, respeta opiniones,
sabe escuchar y considera el criterio del personal fomentando el trabajo en
equipo Yy facilitado la integracion de todo el grupo de trabajo, asimismo obtiene

mejores soluciones para los objetivos.

Segun Jiménez, A. & Villanueva, M. (2018), en su investigacion los estilos de
liderazgo analisis de estudios de casos de Gibraltar. Concluye que prefieren un
estilo de liderazgo democratico porque afirma que este estilo hace que el
trabajador se sienta incluido en lo que refiere el entorno laboral su espacio de

trabajo.
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Hipotesis Especifica 3

Se infiere de los resultado luego de ser desarrollado en la base de datos por el
programa estadistico SPSS version 25, en la tabla N°31, asi que se reconoce
gue el arrojo una correlacién de rho spearman de ,292 el cual sefiala como
positiva baja, y en un sig. (Bilateral) igual a ,003 que revela la relacion muy
significativa; por ello se aprueba la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula, en consecuencia se determina la relacion entre el comportamiento
organizacional y liderazgo liberal del personal administrativo en la

municipalidad distrital de Huaura, en el afio 2021.

Por lo tanto, se uso la encuesta como técnica de recoleccion de datos aplicada
por un cuestionario de 20 preguntas, es decir, que se aplicd a 50 trabajadores
administrativos, asi mimos, se percibe en la tabla N°26 y la grafico N°20, de los
encuestados en un 34% del personal opinan que es siempre y un 38% dicen
casi siempre, resultados que determino que se hay liberta de toma decisiones

en sus actividades.

Se dispone en gran parte la libertad de asumir decisiones en cuanto a la funcion
de tareas debido a que el personal tiene conocimiento del desarrollo de sus
actividades es poca la intervencién del lider salvo haya inconvenientes o
problemas que se susciten y necesiten de su apoyo permitiendo a que el

personal desarrolle sus capacidades.

Segun Galarza (2019). Tesis para obtener doctorado en la Universidad
Nacional de la Plata proveniente de Buenos Aire - Argentina. Tema de
investigacion Liderazgo en las cooperativas de ahorro y crédito ecuatorianas y
medir el desempeiio. Determina que los directivos y jefes emplean un tipo de
liderazgo que esta orientados hacia sus metas se demostr6 g hay una
correlacion directa moderada lo que les permite obtener mejores resultados

financieros.
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VI.

CONCLUSIONES
Después de haber recogido informacion para esta investigacion pasaremos
analizar los resultados de los datos adquiridos y comparar de eta manera se

dedujo las siguientes conclusiones:

Primera: De los resultados obtenidos, como evidencia se pudo determinar que
comportamiento organizacional se relaciona con el liderazgo, de la
municipalidad distrital de Huaura, es decir, que esta en funcion con la conducta
del personal, puesto que, a través de control y supervision del lider, se refleja
el compromiso del personal, asi mismo el jefe hace cumplir con los objetivos

acordados en el sentido depende de ello para mejorar la productividad.

Segunda: Se determiné que el liderazgo transformacional en la municipalidad
distrital de Huaura, presentan rasgos de un lider que genera confianza, asi
mismo, el personal desarrolla habilidades de comunicacién obteniéndose
mejores resultados de innovacion de ideas por parte de ellos y también el uso
adecuado de la tecnologia. Todo esto contribuye a que se exhiban buen

ambiente de trabajo.

Tercera: Se determind que el liderazgo democratico en la municipalidad distrital
de Huaura, se presenta un conjunto de actos del lider que sabe manejar
conflictos funcionales relacionados al trabajo, puesto que, sabe escuchar y
respeta las opiniones del grupo de trabajadores, lo cual permite que haya una
comodidad de satisfaccion en el personal y considera al evaluar problemas

internos laborales.

Cuarta: Se determiné acerca del liderazgo liberal en la municipalidad distrital
de Huaura, donde se presenta un tipo de lider proyectado en bajas
caracteristica, se percibié en ocasiones que no hay restriccién en el desarrollo
de actividades que el personal, puesto que, tienen la libertad al asumir la
responsabilidad de cumplir con sus tareas de manera conveniente con forme se
presente la situacion. Se asume que el personal tiene el conocimiento de modo

de trabajo siempre en cuando se cumpla con las metas establecidas.
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VIl. RECOMENDAIONES
Culminando con la investigacion de este presente trabajo se brinda las

siguientes sugerencias:

Primera: se recomienda hacer programas de reconocimiento de desempefio
también fomentar el cumplimento de las normas de la municipalidad, asi mismo,
difundirlas a conocimiento de todo el personal empezando por los directivos
gue son una figura ejemplar para los trabajadores, lo cual, se asumiria el

compromiso institucional.

Segunda: fortalecer la comunicacion mediante plataformas digitales, ya que,
en estos tiempos, esta es una herramienta el intercambio de informacién que
se obtiene en tiempo real, asi mismo el uso correcto dentro del horario de trabajo

siendo un factor de aumento este en el rendimiento.

Tercera: se recomienda que las propuestas de ideas planteada por los
trabajadores no solo sean escuchadas sino también sean consideradas en el
plan de actividades, ya que, incluirlos aumenta la motivacion y por consiguiente

un buen clima organizacional.

Cuarta: efectuar un control periédicamente para lograr una eficiencia de
resultados, por lo que se utilice el tiempo restante del dia de labor a beneficio
de fortalecer los objetivos entonces el mismo personal se permitira el desarrollo

de habilidades para resolver problemas.
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ANEXOS

En la presente
investigacién se
wentificd el
Comportamiento
Organizacional y
Liderazgo en el
personal administrativo
de la Municipalidad
Distrital de Huaura, en
el Ao 2021

¢, Cudl es la relacion entre
el Comportamiento
Organizacional y
Liderazgo en el personal
administrativo  de  la
Municipalidad Distrital de
Huaura, en el Afo 20217

Anexo N° 01: Matriz de consistencia

Determinar  la  relacion
entre el Comporiamiento
Organizacional y
Liderazgo en & personal
administrativo  de  la
Municipalidad Distntal de
Huaura, en el Afic 2021

r’_'—' PO

Cudles la relacion entre

el Comportamiento
Organizacional y
Liderazgo

Transformacional en el
personal  adminstrativo
de la  Municpalidad
Distrital de Huaura, en el
Aiio 20217

Determinar  la  relacion
entre el Comportamiento
Organizacional y
Liderazgo

Transformacional en el
personal  adminstrativo
de la  Municipahdad
Distrital de Huaura, en el
Afio 2021

B O
Variables 1:
Comportamiento
, y Organizacional
Existe relacion entre el
Comportamiento Dimensiones:
Organizacional Y | - Individual
Liderazgo en el personal | _ Grypal
administrativo  de  la | _ Ormanizacional
Municipahdad Distrital de
Huaura, en el Afio 2021.
Existe relacion enfre el | Liderazgo
Comportamiento
Organizacional y | Dimensiones:
Liderazgo - Liderazgo
Transformacional en el Transformacional
personal  administrativo | - Liderazgo
de la  Municipalidad Democratico
Distrital de Huaura, en el | - Liderazgo Liberal

Afio 2021

¢ Cudl es la relacion entre
el Comportamiento
Organizacional y
Liderazgo Democratico
en el personal
administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Huaura, en el Afto 20217

Determinar  fa relacion
entre el Comportamiento
Organizacional y
Liderazgo Democrético
en el personal
administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Huaura, en el Afto 2021

Existe relacion entre el
Comportamiento
Organizacional y
Liderazgo Democratico
en el personal
administrativo de la
Municipahdad Distrital de
Huaura, en el Afio 2021.

¢ Cual es la relacion entre
el Comportamiento
Organizacional y
Liderazgo Liberal en el
personal  adminstrativo
de la Municpaldad
Distntal de Huaura, en al
Aflo 20217

Determinar  la  relacion
entre el Comportamiento
Orgamzacional y
Liderazgo Liberal en el
personal  administrativo
de la  Municipahidad
Distrital de Huaura, en el
Ailo 2021

Existe relacion entre el
Comportamiento
Organizacional y
Liderazgo Liberal en el
personal  administrativo
de la  Municipalidad
Distrital de Huaura, en el
Afio 2021

ODOLO :

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Correlacional

Diseio:
Transversal

Poblacion:
El Personal
Adrmanistrativo

Muestra;

50 colaboradores
dela
Municipalidad
Distrital de
Huaura

Técnica de
recoleccion de

Instrumento de
recoleccion de

datos:
Cueslionario

Para procesar la
informacion se procedio &
codificar los resultados
obtenidos organizandolos
por dimensiones en una
hoja de Excel para la
tabulacién respectiva,
dicha data fue ingresada
al software SPSS version
25 (Statistical Package
for the Social Sciencies)
para &l el procesamiento
astadistico y asi hallar el
coeficiente de correlacion
de las vanables en
estudio

Fuente: Elaboracion propia




Anexo N° 02: Matriz de operacionalizacion de variables

A: COMPORTA O ORGA A A DER OD PERSO AD RA DAD D RITAL D
AURA ANO 20
Hipétesis General Variables Definicién conceptual Operacional Dimensiones Indicadores
Existe relacion entre el | Variable 1: Definicion conceptual: | Determinar la relacion entre | - Individual - Compromiso del
Comportamiento Comportamiento Segln los autores (Robbins | el Comportamiento | - Grupal empleado
Organizacional y Liderazgo | Organizacional & Timothy, 2017), el | Organizacional y Liderazgo | - Organizacional - Valores
en el personal comportamiento en el personal - Motivacion
administrativo de la organizacional es el “campo | administrativo de la - Trabajo en equipo
Municipalidad Distrital de de estudio que investiga el | Municipalidad Distrital de - Comunicacion
Huaura, en el Afio 2021. efecto que tienen los | Huaura, en el Afio 2021. - Manejo de conflicto
individuos, los grupos y la funcional
estructura sobre el - Evaluacion de
comportamiento dentro de desempefio
las organizaciones, con la - Socializacion
finalidad de aplicar este - Obstaculo a la
conocimiento en mejorar la productividad
efectividad de las
organizaciones”. (p.10)
Hipotesis Especificas
Existe relacion entre el | Variable 2: Liderazgo | Definicion conceptual: | -Determinar la relacion | - Liderazgo - Vision
Comportamiento Segtin los autores (Robbins entre el Comportamiento Transformacional | - Lider carismatico
Organizacional y & Coulter, 2018), donde Organizacional y Liderazgo | - Liderazgo - Creatividad
Liderazgo define ‘el Iiderang es el | Transformacional  en el Democratico - Clima de confianza
Transformacional en el personal administrativo de | - Liderazgo Liberal | - Compromiso con las

personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de
Huaura, en el Afio 2021.

Existe relacion entre el
Comportamiento

Organizacional y
Liderazgo Democratico en
el personal administrativo
de la Municipalidad Distrital
de Huaura, en el Afio 2021.

Existe relacion entre el
Comportamiento
Organizacional y Liderazgo
Liberal en el personal
administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Huaura, en el Afio 2021.

proceso de dirigir a un grupo
y de influir en él para que
alcance sus metas. Es los
que hacen los lideres”.
(p.555)

la Municipalidad Distrital de
Huaura, en el Afio 2021.

-Determinar la relacion
entre el Comportamiento
Organizacional y Liderazgo
en el personal
administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Huaura, en el Afio 2021.

-Determinar la relacion
entre el Comportamiento
Organizacional y Liderazgo
Liberal en el personal
administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Huaura, en el Afo 2021.

metas
- Participacion
- Flexibilidad
- Delegacion de tareas
- Libertad

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N° 04: Autorizacién para aplicar instrumentos de recoleccion de

datos

=~ MUNIGIPALIDAD DISTRITAL DE HUAURA
1%% :‘ Cuna de la Independencia del Peri
‘ \‘"Fi “Afo del Bicentenario del Pert: 200 afios de Independencia”

Huaura, 04 de junia del 2021

CARTA N°025-2021-RRHH/MDH

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Asunto: Consentimiento para Investigacion.

De mi especial consideracion:

Me es muy grato dingirme a Usted para saludarlo cordialmente, y con la
finalidad de hacer de conocimiento que la Srta. Julissa Anais Dionisio Cuellar
identificada con DNI N°® 72609457 y codigo de orcid N°0000-0003-4855-7433, alumna
de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad Cesar Vallejo que ha
sido aceptada para la realizacion de su trabajo de investigacion denominada
‘COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO" en nuestra entidad.

Sin otro particular me despido de Usted.

ot 05 IS AR B, COND Oy



Anexo N° 05: Instrumento validado por juicio de experto n°1

ucy

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:" COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUAURA, EN EL ANO 2021".

e DIMENSIONES 7 items Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
IMENSION 1 Si No Si No Si No
1| INDIVIDUAL
& thlilib P del p | atecta of o olo O us x x x
b &M¥um%m-’mahw x x x
& = COmo una de % x x
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2ﬁiﬁ‘mmd5%%?mﬁmmmmw” X x x
. E Si| Mo | 5i| W S
ORGANIZACIONAL
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de apiicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador:  Pérez Rulbal Regalado Eflana DNI: 15427987

Especialidad del validador: Investigacion de Operaciones y Administracion|
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Anexo N° 06: Instrumento validado por juicio de experto n°2

ucv

e
.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:" COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUAURA, EN EL ANO 2021".

N DIMENSIONES | ftemns. Pertinencial M Claridad® Sugerenciss |
DINENSION 3 S No 1 5i | No | Si | No
INDIVIDUAL

La+§:;ﬁ promisa del p | afecta ef o jlo de sus
Se trarsmie y se hace cumplr los valores de [a matiucion N
Corsiders el ambente, su lugar de raban como una fusrza de
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Anexo N° 08: Evidencia de disefio de encuesta- Formulario Google
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