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RESUMEN

El siguiente trabajo de investigacion tuvo como finalidad establecer la correlacion
gue existe entre el estilo de liderazgo y el comportamiento organizacional de los
colaboradores de la Subgerencia de Personal de la Municipalidad Metropolitana
de Lima, con una poblacion no probabilistica por conveniencia de 60
colaboradores. El estudio tuvo enfoque cuantitativo, de tipo aplicada con un
disefio no experimental de clase transeccional, descriptivo y correlacional simple,
se hizo uso de la técnica de la encuesta y del cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos, los cuales fueron procesados y analizados en el programa
SPSS VS25.

Como resultado, se tuvo que, el estilo de liderazgo tiene un porcentaje de 61.7%
considerado muy adecuado, mientras que el comportamiento organizacional
presentd un 70% considerado muy alto, lo que quiere decir que, hay bastante

presencia de estas dos variables en la corporacion municipal.

Una vez realizado el analisis, se concluyé que, si existe correlacion directa entre
la variable estilos de liderazgo y el comportamiento organizacional, con un valor

de 92.079 aplicando la prueba de hipétesis general de chi cuadrado.

Palabras clave: Estilo de liderazgo, comportamiento organizacional,

desempenio laboral

vii



ABSTRACT

The purpose of the following research work was to establish the correlation that
exists between the leadership style and the organizational behavior of the
collaborators of the Metropolitan Municipality of Lima’s Personnel
Submanagement, with a non-probabilistic population for convenience of 60
collaborators. The study had a quantitative approach, an applied type with a non-
experimental design of a transectional, descriptive and simple correlational class,
the survey technique and the questionnaire were used as a data collection

instrument, which were processed and analyzed in the SPSS VS25 program.

As a result, it was found that the leadership style has a percentage of 61.7%
considered very adequate, while the organizational behavior presented 70%
considered very high, which means that there is a lot of presence of these two

variables in the municipal corporation.

Once the analysis was carried out, it was concluded that there is a direct
correlation between the variable leadership styles and organizational
behavior, with a value of 92,079 applying the general chi-square hypothesis

test.

Keywords: Leadership style, organizational behavior, job performance
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.  INTRODUCCION

El liderazgo es un tema del cual se habla mucho en las organizaciones y tema
del que, ademas, existen diversas teorias en distintos niveles que lo tratan y
muchas investigaciones que han sido aplicadas en determinado momento, por
este motivo debe tratarse dentro de una organizacion con la misma importancia

con la que se toman muchos otros aspectos relacionados a ésta.

Pero cuando hablamos de liderazgo también se puede hablar de los entornos en
los que pueden desarrollarse, ya sea en el ambito social, politico, econémico o
grupos de personas de cualquier indole. Aunque, para esta investigacion
realizada por Administradores, nos enfocaremos en el liderazgo que se ejerce

en las organizaciones.

El Banco Interamericano de Desarrollo — IDB (2016), en una de sus Cumbres,
relacionada a la Politica y Conocimientos, entre América Latina, China y el
Caribe, conté con diversas personalidades del sector publico de distintos paises,
para debatir e intercambiar conocimientos sobre el liderazgo y desarrollo de
capacidades competitivas en este mismo, tuvo en su discurso de introduccién a
Wang Weiguang, director de la Academia China de Ciencias Sociales, quien

comento que:

La etapa actual de modernizacion en China, con las peticiones dirigidas a los
altos funcionarios publicos y con las altas expectativas de la ciudadania, que
se ve ligada por una reduccion del crecimiento, ha vuelto, mas importante el
intercambio de conocimientos, los enfoques de gestion y la transformacion del
sector publico. En sintesis, el desarrollo de capacidades y el liderazgo de los
funcionarios del sector publico es un aspecto sumamente importante para

mejorar la gobernanza.

La cita anteriormente sefialada nos permite entender lo esencial de contar con

un buen liderazgo en una institucion publica.

De Igual manera en este evento internacional, Ana Maria Rodriguez Ortiz,
gerenta del Sector de Instituciones para el Desarrollo del Banco Interamericano

de Desarrollo, menciona que: “Sin las medidas de gestion correctas, las



instituciones del sector publico simplemente no pueden cumplir con sus

mandatos”, dejando en claro la importancia del liderazgo en la organizacion.

Garcia (2014), en su articulo de investigacion de Colombia, afirma que existe
demasiada informacion acerca del liderazgo en sus teorias, sin embargo, no se
ha profundizado en el papel que ejercen los seguidores o aquellos quienes
trabajan junto a los lideres. Por ese motivo, en los ultimos afios, se ha enfocado
la atencion en los seguidores, convirtiendo su rol igual de importante que el de
un lider, de tal forma que se fortalezca la interaccion seguidor-lider o lider-
seguidor, el cual no solo garantice la efectividad de las actividades, sino también

generar una relacion en la que ambas partes de beneficien.

Aguiar y Pinzén (2017), confirman esto al relatar la evolucion del liderazgo en el
tiempo, con las teorias de influencia y de las relaciones, teorias contemporaneas
que datan de la década de los afios ochenta, en el que mencionan que debe
haber una mayor interaccién entre lideres y seguidores, sefialando ademas que
en la actualidad, en el siglo XXI, estan apareciendo nuevas teorias producto de
situaciones cambiantes y globalizadas, que se enfocan en una vision compartida

en la que tanto el lider como el seguidor trabajan juntos para lograr sus objetivos.

Diferentes autores, coinciden en que el liderazgo principalmente influye de
persona en persona o0 a grupos de éstas, Bouddith (1989), Evkall y Ryhammar
(1997), Kahal y Sosik (1997), Kroeck, Lowe y Brown (2004), citados por Garcia
(2015).

Resulta interesante entonces, pensar que el liderazgo ejercido por autoridades
en un &area determinada puede tener repercusion significativa en el

comportamiento que tienen los seguidores.

Ademas, Yukl (2002), citado por Garcia (2015), sefiala que estan surgiendo
nuevos enfoques de liderazgo mucho mas relacionados con los seguidores,
estos después de examinar, los enfoques presentados en los Ultimos cincuenta
afios que dan fe de ello, por ese motivo la necesidad de evaluar ambas variables

y su relaciéon en la actualidad.

Zamudio (2016); encargado de la Direccién del Dependencia académica de

Finanzas de Postgrado de la UPC en Lima, Peru, hace mencién de lo complejo



de la gestion en el sector publico, lo que hace que el servidor publico tenga
dificultades para aplicar los métodos estratégicos elaborados durante la
gobernanza de turno, por lo que es esencial contar con lideres que impulsen en
el desempefio de las entidades estatales, afirma ademas que en el sector publico
predomina el Liderazgo autocratico, en el que éste no es elegido por sus
habilidades sino mas que todo porque asi lo dictamina alguna resolucién o
documento formal, por ese motivo, recomienda que se incorpore un liderazgo
participativo, cuya delegacion de poderes permita llegar a los objetivos

planteados por la administraciéon de forma mas rapida.

Los autores anteriormente sefalados, hacen hincapié en como el
comportamiento se puede ver influenciado por el lider, como puede afectar su
desemperio, el desarrollo de sus capacidades entre otros, y todos estan de
acuerdo en una misma idea; la de contar con un ambiente en la que el enfoque
vaya dirigido a los seguidores, de esta forma lograr los objetivos trazados de

forma mas eficiente.

Bajo esas premisas, nace la necesidad de investigar el liderazgo ejercido en una
organizacion, dentro de una estructura organizacional, y su influencia con las
dimensiones del comportamiento organizacional, para ser mas especificos, en el
area de la Subgerencia de personal de la Municipalidad Metropolitana de Lima —
MML, la cual vendria hacer el area de Recursos Humanos de esta. Por tal motivo,
la investigacion se centrara en las dimensiones satisfaccion laboral, desempefio
y el compromiso organizacional, para verificar si la relacion entre estas dos
variables es positiva 0 negativa en el comportamiento organizacional del
personal, ya que es un area que actualmente debido a los ultimos
acontecimientos globales se ha visto afectada en la reduccion del presupuesto
asignado, ha traido como consecuencia la reduccion del personal y a su vez un
incremento considerable en la carga laboral de sus trabajadores, evidenciando
niveles de estrés y tension laboral, pudiendo generar efectos negativos en la

productividad.



Se considera como problema general ¢ Qué relacion tiene el estilo de liderazgo
con el comportamiento organizacional de los colaboradores de la Subgerencia

de Personal de la Municipalidad Metropolitana de Lima - MML?
Se considera como problemas especificos:

a) ¢Cual es la relacion entre el estilo de liderazgo y el comportamiento
organizacional en la dimension satisfaccion laboral de los colaboradores
de la Subgerencia de Personal de la MML?

b) ¢Cual es la relacién entre el estilo de liderazgo y el comportamiento
organizacional en la dimension desempefio laboral de los colaboradores
de la Subgerencia de Personal de la MML?

c) ¢Cual es la relacion entre el estilo de liderazgo y el comportamiento
organizacional en la dimension compromiso organizacional de los

colaboradores de la Subgerencia de Personal de la MML?

Justificacion Tedrica

El trabajo de investigacion servira para contribuir con estudios realizados y con
los que se desarrollaran a futuro, para el beneficio de la comunidad y el
conocimiento cientifico desarrollado en el comportamiento organizacional y las
teorias acerca de los estilos de liderazgo descritos por autores reconocidos en

el &mbito de la Administracion.
Justificacion Practica

El estudio busca obtener una vision clara de qué estilos de liderazgo se
encuentran presentes en los colaboradores que forman parte del area de
Recursos Humanos, verificar si se esta llevando a cabo lo descrito en las teorias
y aplicarlo a la realidad en una organizacién, ademas de buscar una respuesta
a la interrogante acerca de que tanta influencia puede existir sobre el

comportamiento organizacional.
Justificacién Metodoldgica

Se utilizo para el calculo de relacion de las variables seleccionadas la técnica de

la encuesta, realizado al personal del Recursos Humanos de ambas



instituciones, realizando las modificaciones necesarias en las preguntas para
gue se adapten al entorno del area de esta entidad. El enfoque del trabajo de
investigacion es cuantitativo, de alcance descriptivo correlacional, pues para este
estudio, se describid la situacion con dos variables especificamente, los cuales
seran sometidos a analisis, transversal y no experimental, los datos estadisticos
obtenidos permitieron brindar resultados que aporten credibilidad a la

investigacion.

Objetivo General:

Evaluar la relacidon del estilo de liderazgo con el comportamiento organizacional
de los colaboradores de la Subgerencia de Personal de la Municipalidad
Metropolitana de Lima — MML.

Objetivos Especificos:

a) Establecer qué relacion existe entre el estilo de liderazgo y el
comportamiento organizacional en la dimension satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Subgerencia de Personal de la MML.

b) Establecer qué relacion existe entre el estilo de liderazgo y el
comportamiento organizacional en la dimensién desempefio laboral de los
colaboradores de la Subgerencia de Personal de la MML.

c) Establecer qué relacion existe entre el estilo de liderazgo y el
comportamiento  organizacional en la dimensibn compromiso
organizacional de los colaboradores de la Subgerencia de Personal de la
MML.

Hipotesis General:

Existe influencia del estilo de liderazgo en el comportamiento organizacional de
los colaboradores de la Subgerencia de Personal de la Municipalidad

Metropolitana de Lima — MML.



Hipotesis Especificas:

a)

b)

Existe relacion entre el estilo de liderazgo y el comportamiento
organizacional en la dimension satisfaccion laboral de los colaboradores
de la Subgerencia de Personal de la MML.

Existe relacion entre el estilo de liderazgo y el comportamiento
organizacional en la dimension desempefio laboral de los colaboradores
de la Subgerencia de Personal de la MML.

Existe relacion entre el estilo de liderazgo y el comportamiento
organizacional en la dimension compromiso organizacional de los

colaboradores de la Subgerencia de Personal de la MML.



II. MARCO TEORICO

Es preciso indicar primero que es lo que se halla en el marco teérico de toda
investigacion. Segun Alvarez (2020), el marco tedrico permite dar fundamento a
la investigacion guidandose de conocimientos presentados en otras
investigaciones, por lo que, recolectar informacion de trabajos previos realizados
por otros autores permitird tener una vision mas amplia de los diferentes
resultados que se obtuvieron con los temas seleccionados para nuestra

investigacion.

En este capitulo, se desarrollardn primero los antecedentes de trabajos de
investigacion internacional y nacional que aborden temas relacionados a estilos
de liderazgo y comportamiento organizacional. Posterior a ello, continuaremos
con el desarrollo de las bases tedricas que existen acerca de las variables
seleccionadas.

A continuacion, se presentan antecedentes a nivel internacional:

Baltodano y Espino (Nicaragua, 2016), realizaron su estudio en una empresa de
importaciones con el propésito de identificar la influencia del Comportamiento
Organizacional en el desempefio laboral, pues consideraron que los trabajadores
pueden tener un efecto positivo o negativo en su desempeiio debido a diversos
factores, entre los que se menciona al liderazgo, la motivacién, cultura, etc., los
cuales pueden generar cambios en el comportamiento, por eso la importancia
del estudio. Esta investigacion cuantitativa, fue de tipo aplicada, correlacional y
de corte transversal, tuvo una poblacién de veintitrés trabajadores, al cual se les
realizé entrevistas y cuestionarios. Se llegé a la conclusion de que si existe
influencia entre estas dos variables, y que existe una relacién significativa entre
el desempefio, la satisfaccién, la dedicacion y el compromiso, ademas, se
descubrié que la infraestructura estaba teniendo un efecto negativo en el
cumplimiento de metas, por lo que se recomendo realizar capacitaciones que
ayuden a mejorar la habilidades, realizar inducciones al personal nuevo o que
sera rotado, y de esta forma, logren integrarse con mayor facilidad y realizar
evaluaciones de desempefio, para tener claro el nivel de rendimiento y

adaptacion de los trabajadores. Esta investigacion nos muestra algunas



dimensiones del comportamiento organizacional que se identifican en esta
organizacion y que predominan en ella, ademas se identifican dos estilos de
liderazgo, esta informacion es util para hacer una comparacion con los resultados
que obtendremos ya que también mediremos la dimension satisfaccidon laboral

del comportamiento con el estilo de liderazgo aplicado.

Cuesta (Ecuador, 2020), realiz6 su tesis con el objetivo de identificar la influencia
de los estilos de liderazgo en la sustentabilidad de las Organizaciones,
estableciendo la relacion que existe entre estas dos variables, pues se considero
al liderazgo como una herramienta eficaz y viable para el logro de obijetivos,
surgiendo el interés por el impacto que tiene en la sustentabilidad siendo esta
investigacion un trabajo cuantitativo correlacional, para esto, uso el cuestionario
del modelo de Liderazgo total (MLQ) para la recoleccion de datos con la variable
de estilos de liderazgo, el cual mide la percepcién y comportamientos reflejados
por el estilo de liderazgo, y que ademas tiene una estructura de cuestionario tipo
Likert, y para la segunda variable que fue la sustentabilidad utilizé el cuestionario
del Instituto de Ethos. Se enfocé en una poblacién conformada por tres
organizaciones, entre mandos gerenciales, medios y operativos llegando a un
total de setenta y nueve personas encuestadas para su analisis y comparacion.
Como resultado, se concluyé que ambas variables tienen una relacion directa
pero débil, por lo tanto, se tiene una relacion poco significativa, y que ademas la
sustentabilidad empresarial no responde Unicamente a los estilos de liderazgo,
por lo que desarrollar mas estudios que aborden estos temas serviran de gran
aporte para el conocimiento cientifico. Este trabajo nos deja informacién
relevante, ya que, en el analisis de sus resultados, se evidencia que las tres
empresas objeto del estudio presentan niveles considerables de liderazgo
transaccional y transformacional, y existe un bajo nivel de liderazgo pasivo, por
lo que se recomendé realizar capacitaciones para reforzar las habilidades del

liderazgo que predomina en cada una de ellas.

Gbomez (Mexico, 2021), llevo a cabo su estudio en una dependencia estatal, en

una oficina administrativa en el estado de Veracruz para ser mas especificos,



este estudio de tipo cuantitativo correlacional transversal tuvo como principal
finalidad conocer la relacibn que existe entre el estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral, de esta manera contribuir a la mejora de este ultimo en la
organizacion. Para este caso se uso cuestionarios ya creados por autores como
Bass y Joan Prayeras, utilizando el cuestionario del Modelo de Liderazgo Total
(MLQ), y el cuestionario de estilos de liderazgo, respectivamente, y para el caso
de la variable satisfaccion laboral se uso el instrumento elaborado por Warr,
Cook y Wall. Con los resultados, se concluyé que existe relacion significativa
teniendo una mayor significancia con el estilo de liderazgo transaccional,
transformacional, y orientativo en la satisfacciéon laboral, se recomendé
implementar la integracion de equipos para fomentar el compaferismo y
establecer programas que garanticen la satisfaccion segun el estilo de liderazgo
percibido en cada jefe de area, o en su defecto, desarrollar capacitaciones para
el desarrollo del liderazgo. Este estudio confirma que lo descrito en las teorias
se esta aplicando en un entorno real, en este caso, de que el liderazgo
transaccional, uno de los liderazgos predominantes en esta investigacion;

obtiene efectos positivos en la satisfaccion si se bien ejercido.
A nivel Nacional cabe destacar los siguientes antecedentes:

Morales (Lima - 2017) realizo su tesis sobre los Estilos de liderazgo y el
comportamiento organizacional de los trabajadores en la Empresa Avicola
Redondos S.A.C, ubicado en la provincia de Huaura. El objetivo principal de esta
investigacion fue determinar la correlacion que existe entre los estilos de
liderazgo y el comportamiento organizacional en los colaboradores de esta
empresa avicola. Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo y fue de tipo
descriptivo correlacional, utilizo una muestra de estudio conformada por 80
colaboradores de la empresa, uso como técnica para la recoleccion de datos la
encuesta y de instrumento, el cuestionario. Se obtuvo como resultado que existe
una correlacion significativa entre las variables, estilos de liderazgo y
comportamiento organizacional, teniendo como resultado que, la productividad y
satisfaccion laboral guardan una alta relacion; también que la rotacion del
personal y el ausentismo presentan un nivel bajo de relacibn en los
colaboradores de la empresa Avicola Redondos S.A.C. Recomendandose que

se dé la iniciativa para el desarrollo de proyectos o programas organizacionales,



con el fin de fortalecer los estilos de liderazgo participativo y consultivo, en todas

las organizaciones.

La investigacion mencionada lineas arriba, sirvi6 como uno de los antecedentes
para comprender la correlacion que tienen las variables, estilos de liderazgo y
comportamiento organizacional, y en base a ello, se optd por escoger a la
satisfaccion laboral como una de las dimensiones para el presente estudio,
debido al alto grado de relacion que presento en la investigacion de Cervantes y

Pool.

Acosta y Sanchez (lquitos — 2019) Realizaron su estudio en la Oficina Regional
de INDECOPI ubicada en Loreto. Su objetivo general fue de determinar si existe
correlacion entre el estilo de liderazgo predominante y el comportamiento
organizacional. En esta investigacion de tipo no experimental, con enfoque
cuantitativo correlacional, se centraron en una poblacion de 18 colaboradores,
utilizando como técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento
el test. Es asi que, lograron concluir que el estilo de liderazgo predominando fue
el democratico, demostrando que si existe una correlacion entre dicho estilo de

liderazgo y el comportamiento organizacional con un nivel de confianza del 95%.

El aporte que tuvo la investigacién de Acosta y Sanchez para el presente estudio,
fue para comprender como los estilos de liderazgo generan actitudes favorables,
indiferentes o desfavorables en el comportamiento organizacional de los

colaboradores.

Apagueiio (Lima — 2019) Realizo su tesis en la empresa Forniture Peru S.A.C.
dedicada a la fabricacion de muebles e implementacion de ambientes, ubicada
en el distrito de Villa el Salvador. Este estudio fue para identificar la relacion entre
los estilos de liderazgo y los niveles de productividad en dicha empresa, por tal
motivo fue de tipo no experimental cuantitativo, con disefio descriptivo
correlacional. Para realizar su estudio, se enfocO en una muestra de 40
colaboradores de la empresa, usando como técnica de recoleccion de datos la

encuesta y como instrumento el cuestionario, en donde logro identificar que, Si
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existe una alta correlacion entre los estilos de liderazgo transformacional,
resonante, autoritario y democratico, con los niveles de productividad en los
trabajadores de la empresa. De esta manera se recomendé definir de una
manera clara los objetivos o metas de la organizacién, estableciendo un plan de
accion que les permitiera lograr ese fin, asi como también implementar
estrategias de liderazgo como el equilibrio dentro de la empresa para mejorar los
niveles de productividad, preocupandose por la inteligencia emocional de sus
trabajadores para reforzar la comunicacion y las relaciones interpersonales que

surgen dentro de la organizacion.

La contribucion de esta tesis nos ayudé a identificar la importancia que tiene el
estilo de liderazgo con los niveles de productividad del personal y por ende al
logro de objetivos de la empresa; es asi que dicha investigacion sirvi6 como
antecedente para determinar a la realizacion de objetivos como una de las

dimensiones para el presente estudio.

En esta investigacion es importante detallar las bases tedricas relacionadas a
las variables elegidas, de esta forma podemos conocer las teorias existentes

acerca de éstas, brindando un mayor respaldo a la investigacion:

Empezaremos por la variable Liderazgo, sobre el cual, al realizar la busqueda
de informacion acerca de esta variable, se encontré que, el liderazgo ha tenido
una evolucién a lo largo de los afios, presentando nuevas teorias las cuales

surgen adaptandose al entorno de ese momento y que han sido trascendentales.

En ese sentido, se pudo encontrar libros que proveen informacion relevante, de
autores como Aguiar y Pinzon (2017); quienes muestran su atencion en las dos
variables a investigar en este trabajo, brindando informacion para cada una de
ellas, por lo que consideramos importante citarlos, Lussier y Achua (2016), se
enfocan de manera mas exhaustiva en el liderazgo y su relacién con los
seguidores o trabajadores tanto a nivel individual, grupal y organizacional, por lo
que consideramos también importantes citarlos para respaldar nuestra
investigacion. Se cita también a Ninoska (2017), quien brinda algunos conceptos
sobre las teorias del liderazgo, y rescata ademas citas de autores reconocidos

en el tema. Giraldo y Naranjo (2014), a través de una linea de tiempo explican
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una a una las teorias del liderazgo, de una forma detallada permitiendo entender

con claridad el aporte que ha tenido cada una de ellas en su tiempo.

Por ultimo, se considerara breve informacion de otros autores con los cuales se
complementaran algunos conceptos, tales como Moreno (2020), Ortiz (2019),
Herrera y Ruiz (2017), quienes comentan sobre la importancia del liderazgo,
Jiménez y Villanueva (2018), brindan conceptos sobre los estilos de liderazgo
mas conocidos, Tracy (2015) quien resalta segun sus observaciones cual es el
liderazgo mas necesitado por las empresas, Garcia (2015), brinda algunas
afirmaciones acerca del liderazgo en la actualidad y Lapo y Jacome (2015),

quienes definen los estilos de liderazgo mas actuales.

Definiremos que es el liderazgo, en el que Lussier y Achua (2016) lo definen
como un proceso de influencia entre lideres y seguidores el cual conlleva a lograr

los objetivos de la organizacion por medio del cambio.

Para Daft (2006), citado por Aguiar y Pinzon (2017) el liderazgo es aquel que
tiene influencia en sus seguidores, de forma tal que ambas partes aspiren a
conseguir cambios y resultados reales que evidencien lo que se han propuesto

juntos.

Otra definicion del liderazgo, menciona que éste es una influencia que puede
generar una persona sobre otras, en una situacion orientada a la consecucion
de algunos objetivos, con nada mas que el proceso de comunicacion humana.
Chiavenato (2000), citado por Aguiar y Pinzon (2017).

De acuerdo a las citas de diferentes autores sobre la definicion del liderazgo, se
puede deducir entonces que, el liderazgo es un término utilizado cuando se
describe a quien tiene repercusion en sus subordinados o, dicho de otra forma,
sus seguidores, para lograr de manera integrada las metas y objetivos que tienen

en comun.

Lussier y Achua (2016) consideran que, las teorias sobre el liderazgo que existen
pueden ser clasificadas por tres niveles de analisis, estos son: el nivel de Analisis

Individual, nivel de Andlisis Grupal y nivel de Analisis Organizacional.

El nivel de Analisis Individual; esta enfocado en el lider en si mismo y su relacion

con los seguidores. De aqui se menciona a los Individuos como lideres, dentro
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del cual se encuentra la teoria de los rasgos, teoria de comportamiento y la teoria

de contingencia.

El nivel de Andlisis Grupal; esta orientado en la relacion entre el lider y el grupo
de seguidores. De aqui se mencionara el Liderazgo en equipo, en el que se
mencionan a los equipos y los tipos de equipos que se conforman en una

organizacion.

El nivel de Analisis Organizacional; tal y como esta indicado, esta enfocado en
las organizaciones, como los individuos en los equipos contribuyen al éxito
organizacional. De aqui se mencionard el Liderazgo Organizacional que incluyen

las teorias de la influencia y la teoria de las relaciones.

Entonces, la clasificacibn que hacen estos autores, guarda similitud con el
modelo tedrico de nuestra segunda variable, que es el comportamiento
organizacional, en la que se hace mencidn de tres modelos existentes
importantes del CO, de esta forma, se entiende qué teorias del liderazgo estan
relacionadas con el nivel individual, grupal u organizacional. Mas adelante

detallaremos estos modelos.

No se puede hablar de liderazgo, sin mencionar las teorias que han surgido con
el paso de los afios, explicando qué aspectos hacen a un lider y que cualidades

y caracteristicas tienen en un grupo o en una organizacion.

Por este motivo, Giraldo y Naranjo (2014) sefialan que el liderazgo ha tenido una
evolucién con diferentes investigaciones, detallando una linea de tiempo en la
que se encuentra la teoria del Gran Hombre a principios del siglo XX como
primera teoria en la evolucién; en la que se tenia la idea de que el hombre nace

con cualidades innatas, concluyendo que el lider nace y no se hace.

Esta primera teoria, era algo simple, en contraste con las teorias mas modernas,
pero es igual de importante puesto que denota lo complejo que se ha vuelto

hablar de liderazgo.

Luego, por los afios 1920, de la primera teoria se desarrolla la Teoria de los
Rasgos; es decir, el lider reunia ciertos rasgos de personalidad que los

diferenciaban del resto, en este punto se realizan los estudios de la Universidad
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de Michigan la Universidad de Ohio y se desarrolla el primer modelo de liderazgo

denominado la Malla Gerencial, realizado por Robert R. Blake y Jane Mouton.

La teoria de los rasgos indica que los lideres poseen habilidades innatas que no
posee el resto, pero estos rasgos podian variar de un lider con otro, Robbins y
Judge (2013), citado por Ninoska (2017).

Estos primeros estudios demostraron que habia mucho mas acerca del liderazgo
gue investigar y generaron la necesidad de hacerlo, la teoria de los rasgos es un
punto de partida a la variedad de investigaciones que se realizaron

posteriormente.

Continuando con lo explicado por Giraldo y Naranjo (2014) De estos rasgos se
decide estudiar mas a profundidad el comportamiento del lider llegando a no solo
enfocarse en las cualidades que tiene un lider, sino en describir c6mo actian
con los seguidores, surgiendo asi la Teoria del Comportamiento; del cual se

definié estos comportamientos como autocratico y democratico.

El liderazgo democratico, es un tipo de liderazgo en el que el lider permite que
los colaboradores participen, se comparten responsabilidades y se escucha a
todos para la consecucién de algun proyecto, mientras que el liderazgo
autocratico refiere que es un estilo en el que el lider no aprueba las decisiones
de los seguidores, pues él tiene que ser el Unico que las tome, impone ordenes,

todo lo contrario al lider democratico, Jiménez y Villanueva (2018).

La teoria del comportamiento indica que el lider no posee habilidades innatas,
sino que es posible capacitar a las personas para convertirlas en lideres, Ninoska
(2017).

Esta teoria es la mas conocida y la que mas se ensefia en universidades a
estudiantes de carreras de la rama empresarial, volviéndose importante su

conocimiento.

Después surge la Teoria de la Contingencia que ya no solo menciona las
cualidades del lider y su relacion con el seguidor sino en el ambiente donde éstos
interactdan, es decir, se sostiene que el tipo de liderazgo puede ser adecuado

en ciertas circunstancias.
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La teoria de la contingencia es vista por Ninoska (2017), como la conjugacion de
los rasgos y el comportamiento con las circunstancias en las que se desenvuelve

el lider.

La Teoria de Contingencia esta compuesto por dos modelos, el Modelo de

Contingencia de Fiedler y el Modelo Situacional de Hersey y Blanchard.

En los dltimos afios, han surgido dos teorias del liderazgo; denominadas como
teoria de la influencia y teoria de las relaciones. En la teoria de la Influencia, se
habla principalmente del Liderazgo Carismatico, que segun Lussier y Achua
(2016) lo definen como:

Un constructo social entre el lider y el seguidor, en el que el lider ofrece una
vision o un ideal transformador que excede el status quo y después convence a
los seguidores para que acepten este curso de accion debido no a la probabilidad
racional de éxito sino de su creencia implicita en las cualidades extraordinarias
del lider.

Por su parte, Chiavenato (2009), citado por Ninoska (2017), considera que el
liderazgo carismatico: “se refiere a las habilidades personales que generan un

efecto profundo y extraordinario entre los seguidores del lider”.

Ademas, Lussier y Achua (2016), describen que algunos de los efectos que tiene
el Lider Carismatico en los seguidores pueden ser el incremento de la confianza,
la existencia de una mayor vinculacion con el lider, asumir riesgos mas grandes,

pues tienen una devocion muy grande y una lealtad incuestionable.

El liderazgo carisméatico segun lo mencionado anteriormente por estos autores,
se refiere mas a la influencia que tiene el lider a través de sus atributos innatos,
lo que inspira a los trabajadores y les da la confianza para realizar su trabajo

para el logro de las metas.

Finalmente, como ultima teoria del Liderazgo, se encuentra la Teoria de las
relaciones, que aparece en el afio 1980, en el cual estan incluidos dos liderazgos;

el Liderazgo Transformacional y el Liderazgo Transaccional, respectivamente.

Ninoska (2017) resume al liderazgo transformacional como un liderazgo

orientado en los valores, creencias y necesidades de los seguidores, donde
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ademas se genera una influencia, motivacion, hay estimulacion intelectual y una

atencion personal con cada uno de ellos.

El lider transformacional es visto como un ser promotor de cambio, impulsor del
compromiso, que motiva a los seguidores, se enfoca en las cualidades, en los
valores, creencias, genera inspiracion para mover a las personas, Valera (2013),

citado por Almirén, Tikhomirova, Trejo y Garcia (2015).

El lider transformacional, es aquel que genera en los seguidores inspiracion, los
estimula, plantea una idea de como podria verse la organizacién en un futuro y
con esa vision logra mover a las personas, se preocupa por el bienestar de los
demas y de la organizacion. Es considerado como el liderazgo ideal en las

organizaciones, Lapo y Jacome (2015).

Entre algunos de los efectos que el estilo transformacional puede generar,
Lussier y Achua (2016) indican que tienen efectos positivos en el desempefio, la
cultura, el aprendizaje organizacional, el lider se preocupa mas por el trabajo en
equipo, la cooperacion, la innovacion, influyen e inspiran a los seguidores a
trabajar duro para lograr los objetivos y metas de la organizacion, generando asi

emocion y energia.

El liderazgo transformacional entonces, es asumido principalmente
proporcionando una visiébn de cambio en la organizacién, una que influye en los
trabajadores de modo tal que, los impulsa a realizar su trabajo orientado al
cumplimiento de ello, para ello, primero obtiene la confianza y aceptacion de los

trabajadores.

Sobre el Liderazgo Transaccional, Ninoska (2017) senala que: “el liderazgo
transaccional implica solo una relacibn de intercambio entre lideres y
seguidores”, donde, se intercambian recompensas 0 logros por un buen

desemperio e intervienen solo cuando no se cumplen las metas establecidas.

El liderazgo transaccional, se basa en el intercambio con los seguidores, usando
la recompensa y aplicando sanciones de acuerdo al cumplimiento de objetivos,
Contreras y Barbosa (2013), citado por Almiron, Tikhomirova, Trejo y Garcia
(2015).
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El liderazgo transaccional, de acuerdo a estos dos autores, se caracteriza por
generar resultados positivos, mediante la recompensa cuando se llega a la meta,

y a la toma de acciones correctivas en caso de que no suceda asi.

Estos dos tipos de liderazgo son considerados como los méas necesitados en las
organizaciones, pues a los trabajadores actualmente, ya no les basta con
ofrecerle un puesto laboral, se han vuelto mas complejos y dificiles, y la sola idea
de brindar un cargo ya no es suficiente, por ello, es necesario un buen liderazgo,
Tracy (2015).

En su articulo, Lapo y Jacome (2015), mencionan la evolucién histérica del
liderazgo, teniendo un particular enfoque en el liderazgo transaccional y
transformacional, aqui indican que el estilo que consideran ideal es el
transformacional, debido a que analizaron los estudios realizados por otros
autores los que demuestran que el estilo de liderazgo realza muchos
comportamientos como el compromiso, la satisfaccion, y que ademéas hay

correlacion entre el cambio de comportamiento y éstos.

De acuerdo a estas dos teorias mostradas que también son las mas modernas,
identificamos la importancia que hay en el seguidor y su relacion con el lider,
teniendo un papel fundamental e igual de relevante que el liderazgo, se puede
decir entonces que, en la actualidad, cuando se habla de liderazgo también debe
hablarse de los seguidores, no se puede hablar de uno sin mencionar al otro,

demostrando asi lo complejo y extenso que es el tema de liderazgo.

Como ya hemos mencionado, el liderazgo es un tema complejo y quien se
enfoque en investigar acerca de éste, puede descubrir nuevos conceptos y
nuevas formas de liderar, es por eso que, Lussier y Achua (2016), describen dos
estilos de liderazgo enfocados en el servicio, estos son el Liderazgo
Administrativo y el Liderazgo Servicial, estos autores indican que pueden parecer

ser una sola cosa, pero tienen definiciones y caracteristicas diferentes.

El liderazgo Administrativo, es un liderazgo en el que el lider se preocupa
sinceramente por sus seguidores, estd enfocado en el crecimiento de las

personas y la construccion de la comunidad, es por ese motivo, que esta

17



orientado hacia el trabajo en equipo, el poder y toma de decisiones
descentralizadas, es decir, el lider le atribuye poder o autoridad a los seguidores
para gestionar su trabajo y existe igualdad en el que se comparten valores.
Lussier y Achua (2016).

El Liderazgo Servicial, es aquel en el que el lider transpone el impartir rdenes
a los demés, para servir con ética, moralidad y virtud, por ese motivo, el lider
servicial est4 orientado en ayudar a los demas a descubrir su potencial para
hacer una diferencia, busca influir a través de la confianza y no del poder y tienen
capacidad de escucha activa, es decir, escuchan atentamente los problemas

para comprometerse a hallar soluciones. Lussier y Achua (2016).

Un tema bastante importante en el liderazgo es el trabajo en equipo, por tal

motivo, también mencionaremos la teoria existente acerca de los equipos.

Segun Aguiar y Pinzon (2017) indican que los equipos incluyen resultados
producto del trabajo colectivo de las aportaciones individuales.

Para Lussier y Achua (2016) un ambiente laboral debe contar con integrantes
que se relacionen positivamente con el lider y entre ellos, es decir, que puedan

formar un equipo.

Se puede rescatar sobre el trabajo en equipo que, es la relacién ideal entre los

seguidores y el lider, los que van en conjunto a cumplir los objetivos.

Es asi que Lussier y Achua (2016) clasifican los equipos en cuatro tipos; el
equipo funcional, el equipo interdisciplinario, el equipo virtual y el equipo
autoadministrado. El equipo funcional es el grupo de trabajadores que conforman
un departamento funcional o area; el equipo interdisciplinario se refiere a los
trabajadores de distintos departamentos funcionales de una organizacion; el
equipo virtual es aquel en el que los trabajadores no se encuentran en el mismo
espacio fisico, y que en su lugar utilizan medios tecnoldgicos para trabajar juntos;
y el equipo autoadministrado esta conformado por miembros que comparten

responsabilidades sin un lider especifico y que en cambio son autbnomos.

Si bien se sefalan estos cuatro tipos de equipo, Aguiar y Pinzén (2017) plantean

lo mismo con ciertas modificaciones, clasificando los equipos también por fuerza
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de tarea; en el cual los integrantes realizan una tarea especifica que se disuelve

una vez culminada la actividad.

Encontramos que es importante mencionar los equipos de trabajo ya que
observamos que en la organizacion los equipos de trabajo estan conformados
segun la teoria sefialada por diversos autores, los cuales coinciden en esta
clasificacion, no de forma exacta, pero si de forma similar, con ciertas

variaciones.

El liderazgo es importante en las organizaciones pues es el impulsor y generador
de un valor agregado para ésta, ademas se destaca la labor de un lider como
extensa, donde éste puede tener actitudes propias que lo caracterizan como
lider, o producto del cargo o funcidon que este desempefia, por ese motivo la
importancia de su debate y estudio, Aguera (2004), citado por Herrera y Ruiz
(2017).

El lider es quien potencia las habilidades del seguidor, es quien genera la
estimulacién para la ejecucion de las tareas, y con ello lleva al logro de metas y
como consecuencia al éxito organizacional, Ortiz (2019).

Al dia de hoy, el lider debe tener como plusvalia en las organizaciones el respeto
por los valores, preservar el respeto por los demas y por todo lo que le rodea,
pensar en los demas y realizar su trabajo con transparencia, Moreno (2020).

Esto puede estar fuertemente relacionado con las definiciones de los estilos de
liderazgo de la teoria de la influencia y de las relaciones, los cuales describen
lideres con estas caracteristicas.

Lo sefalado por estos autores, refleja lo imprescindible del liderazgo, lo que lo
hace ver como uno de los pilares dentro de una organizacion, los seguidores
necesitan alguien que los guie, les brinde ese impulso necesario para en
conjunto trabajar en beneficio de un bien comun, debe existir alguien a la cabeza
gue asuma ese rol, que se encargue de ellos de diferentes formas. De ahi

proviene la importancia de un lider con una organizacion.

Con respecto a la variable Comportamiento organizacional, se realiz6 la
busqueda de informacion sobre esta, en donde se encontré que, en la mayoria

de los casos concuerda con acontecimientos importantes en el ambito politico y
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econdémico a lo largo del tiempo, como recesiones, guerras mundiales o
hiperinflaciones, ya que estas influyeron considerablemente en el
funcionamiento de las organizaciones. Es asi que se desarrollaron varias teorias
y bases para esta disciplina cientifica, que hasta la actualidad se alimentan
constantemente de muchas investigaciones, las cuales son aplicadas a la
realidad, para lograr comprender el comportamiento organizacional en diversos

escenarios o situaciones.

En ese sentido, se logré encontrar el libro de Ninoska (2017), en donde cita a
Chiavenato (2009), Robbins & Judge (2013) y Luthan (2008), los cuales proveen
de informacion importante para la presente investigacion ya que definen al

comportamiento organizacional de la siguiente manera:

Chiavenato (2009) citado por Ninoska (2017) define al comportamiento
organizacional como: el andlisis de las personas y grupos que de desenvuelven
dentro de las organizaciones. Se encarga de la influencia que todos ellos
generan en las organizaciones y de la influencia que las organizaciones generan

€en estas personas 0 grupos.

Como mencionan Robbins & Judge (2013) citado por Ninoska (2017), el CO se
encarga del estudio de lo que realizan las personas dentro de una organizacion
y de cdmo el comportamiento que toman, afecta al desempefio de esta. Puesto
que el CO analiza especificamente las situaciones del entorno laboral, no es de
sorprender que se haga énfasis en que el CO se relacione con situaciones
relacionadas a la productividad, la rotacion del personal, el ausentismo, los

puestos de trabajo, el desempefio humano y la administracion.

En el caso de Luthan (2008) citado por Ninoska (2017), el CO es definido como:
La comprension, prediccion y administracion del CO, dentro de las
organizaciones. La importancia del CO reside en su relacion con las siguientes
disciplinas: el desarrollo de la organizacion, la teoria de la organizacion y la
administracion de recursos humanos; los cuales se enfocan en la comprensién
y explicacibn del comportamiento a nivel individual y grupal en las

organizaciones.

Tomando a modo de referencia las citas anteriormente mencionadas sobre

definiciones del comportamiento organizacional, se puede decir que, el CO es el
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estudio de la conducta o desenvolvimiento que tienen los individuos o grupos,
dentro del funcionamiento de una empresa u organizacion, con la finalidad de
disefiar estrategias para mejorar de manera positiva, los diversos aspectos
laborales y a todos los individuos de la organizacion.

Segun Ninoska (2017). La teoria convencional del comportamiento
organizacional, utilizada por la mayoria de autores, incluye 3 niveles de andlisis,
los cuales son: el individual, grupal y organizacional; los cuales tienen
complejidades diferentes y cada uno se crea a partir del nivel anterior; es decir
que, se superponen como bloques de construccion dindmicos e interactivos.
Estos 3 niveles mencionados, funcionan como las variables independientes del
CoO.

Tomando como referencia la cita anterior, podemos decir que, los 3 niveles del
comportamiento organizacional, o llamadas también variables independientes,
son parte de un primer nivel en el comportamiento organizacional y que de ahi

surgen otros, los cuales se superponen al anterior para complementarse.

Segun Chiavenato (2009), citado por Ninoska (2017). Existen en total cuatro
variables o niveles importantes en el comportamiento organizacional
(independientes, dependientes, intermedias y resultantes), de las cuales, las
variables tanto independientes como dependientes del CO, generan variables
intermedias, en una estrecha relacion sistémica y no lineal. Estas variables
intermedias son de suma importancia ya que producen a las variables finales o

resultantes, en una cadena de valor creciente.

Es asi que damos a conocer la importancia del aporte de Chiavenato referente
a las cuatro variables del CO, puesto que, se consideraran algunas de estas
como dimensiones de la variable comportamiento organizacional para esta
investigacion. Y para comprender dichas variables se procedera a explicar

cuales son, como se relacionan y en qué consisten.

Sobre las variables independientes, se puede decir que, el modelo convencional
del CO usado por la gran mayoria de autores, posee 3 niveles de analisis, las

cuales son: el individual, grupal y organizacional.
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Segun Chiavenato (2009) citado por Ninoska (2017), las variables a nivel de
organizacion, son las que encontramos en la organizacibn como un todo. Y
deben ser abordadas de manera holistica; es decir que, se debe involucrar al
sistema entero. Por otro lado, las variables a nivel grupal, pueden ser observadas
en el comportamiento de los grupos, cuando sus integrantes trabajan en equipos.
Este comportamiento es diferente al de cada uno de los individuos que lo integra.
Del mismo modo encontramos a las variables del novel individual, las cuales
surgen de las caracteristicas de las personas que laboran en la organizacion;
como son: la personalidad, el grado de estudios, competencias, historia
personal, las actitudes y valores; sin dejar de lado los aspectos basicos como la

toma individual de decisiones, la percepcion, el aprendizaje y la motivacion.

Entonces podemos decir que las variables independientes pueden ser vistas de
forma macro perspectiva la cual corresponde a la dinamica general de la
organizacion, como una perspectiva intermedia que corresponde al
comportamiento de los grupos en la organizacion y como una micro perspectiva

gue corresponde al desenvolvimiento de las personas.

En cuanto a las variables dependientes, Chiavenato (2009) citado por Ninoska
(2017), afirma que la relacion de las variables independientes del CO determina
la manera de las variables dependientes. EI modelo o teoria del CO influye a
dichas variables dependientes, las cuales son principales indicadores que se
pretenden analizar o medir; estas son: el compromiso, la fidelidad, el
desempefio, la ciudadania organizacional y la satisfacciéon en el trabajo.

Chiavenato (2011) citado por Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) afirma que,
el desempefio laboral es la eficacia demostrada por el trabajador o colaborador
al ejercer sus labores, la cual resulta necesaria para las organizaciones, por tal

motivo, esta es una ventaja competitiva para las empresas en la actualidad.

Entonces en cuanto al desempefio, podemos decir que, es la forma en que las
personas realizan sus actividades, tareas o funciones dentro de una

organizaciéon o grupo de cualquier indole.

Segun Newstrom y Davis (2000), citado por Pefia (2016). El compromiso hacia
la organizacién, se define como el grado en el que un trabajador se logra

identificar con la organizacion y anhela seguir participando de forma activa en
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ella. Sostienen también que el compromiso es comunmente mas fuerte entre los
trabajadores que tienen mas tiempo de servicio en una organizacion, aquellos
que han vivido éxito personal en la empresa y quienes laboran en un grupo de

colaboradores comprometidos.

Entonces podemos decir que el compromiso, es un factor que produce que los
empleados se involucren mas con sus labores, como con los objetivos, metas y
los valores de la organizacién. Reduciendo de tal forma el absentismo e

incrementando la fuerza de trabajo.

Segun Abad (2005) citado por Reyes (2015): Hoy en dia existe un perfil de
empleado muy comun, al que se ve prestar mucha atencion. Ya que se trata de
gente que probablemente no dejen de laborar en un futuro préoximo en su
empresa, pero que estan frecuentemente averiguando otras ofertas de empleo,
dejando curriculos y esperando ofertas laborales. Esto es lo que representa un
verdadero riesgo para la organizacion, puesto que son ellos los que mas
adelante podrian convertirse en lideres de una empresa, es por esto que las
organizaciones deben plantearse muy enserio sumar esfuerzos para mantener

a sus colaboradores contentos y reforzar la fidelidad de ellos.

La fidelidad, genera un vinculo especial entre los colaboradores y la
organizacién, ya que genera factores cruciales para que el trabajo pase de ser
una obligacién a un gusto o compromiso, reduciendo asi, la rotacion, el flujo

constante de renuncias, despidos y admisiones del personal.

Segun Pujol (2018). Define a la satisfaccion laboral como el nivel en el que a los
empleados les gusta su trabajo, habiendo aun, un escaso consenso en torno a
si la misma trae consigo exclusivamente procesos emocionales o también

cognitivos.

Se ha tomado, ademas, bastante importancia a la satisfaccién laboral en las
organizaciones por lo esencial que es contar con trabajadores motivados, con
buen desarrollo y calidad de vida en su vida profesional, Saenz (1999), citado
por Haz y Fierro (2017).
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Entonces podemos decir que, la satisfaccion en el trabajo ocurre cuando el
trabajador se encuentra motivado dentro del ambiente laboral de la organizaciéon
y esto tiene que ver con la calidad de vida en el trabajo o cuando este siente una
estabilidad, crecimiento profesional y otros factores que lo motiven a ejercer sus

labores de la mejor manera posible.

Segun Organ (2006) citado por Teran, Puente y Rodriguez (2017): Los
comportamientos que surgen de la ciudadania organizacional, tienen inicio en la
Piscologia Industrial, en donde se estudia la influencia del comportamiento de
las personas, grupos y estructuras en las que se diferencian las organizaciones.
Dicho comportamiento se define como actitudes manifestadas a nivel individual,
las cuales son discrecionales y que no son reconocidas formalmente por la
organizacion, pero que son sumamente imprescindibles ya que en conjunto

facilitan un funcionamiento efectivo y eficiente de la organizacion.

En cuanto a la ciudadania organizacional, es el nivel en que una persona goza
de una serie de derechos politicos y civiles dentro de una sociedad politica

determinada.

Con respecto a las variables intermedias, como antes mencionadas, son
producto de las variables independientes y dependientes, en una estrecha
relacion sistematica y no lineal. Estas son: la productividad, adaptabilidad y
flexibilidad, calidad, innovacién y satisfaccion del cliente.

Segun Morales y Masis (2014): Medir la productividad a nivel empresarial, es
una condicién necesaria para medir el desempefio, la innovacién y estrategias.
La productividad se ha convertido en un aspecto primordial para las empresas,
ya que un alto nivel de esta, sumada a una estrategia adecuada, facilitan el
incremento de competitividad e innovacion en las organizaciones, y esto

representa un elemento para alcanzar el éxito.

La productividad, es un concepto utilizado para medir la eficiencia de un
trabajador y se calcula como el trabajo desempefiado o en términos de valia de
bienes y/o servicios que son producidos por un trabajador, en un periodo de

tiempo determinado.

24



Segun Rubiano (2020): Fisiologicamente hablando, el termino adaptacion se

utiliza para describir como un organismo se ajusta a su entorno.

La adaptabilidad y flexibilidad, es la capacidad de aquellas personas para
manifestar su eficiencia y eficacia en diferentes situaciones, ante diversas
personas O grupos, teniendo en cuenta las nuevas o0 distintas exigencias

laborales, sociales o de cualquier indole y asi adaptarse a ellas con éxito.

Segun Sanabria, Romero y Florez (2014): La calidad se estudia como un aspecto
primordial para mantener el desarrollo de la organizacién o empresa, como algo
que facilita movilizar sus procedimientos internos, diferenciarse de los demas,
acoplarse al medio y poder satisfacer 6ptimamente las necesidades de sus

clientes o grupos de interés.

La calidad, vendria hacer la capacidad para lograr satisfacer las necesidades o
expectativas del cliente, adecuandose a las exigencias que demandan los

consumidores, con una excelente relacion costo — beneficio.

Segun Diaz y Guambi (2018): La innovacion es la raiz del impulso hacia el
crecimiento y desarrollo de las empresas, direccionadas hacia una mayor
competitividad dentro de un mercado que cada dia se encuentra mas exigente y

con altas expectativas.

La innovacion, es la capacidad para reinventar o crear algo completamente
nuevo que logre diferenciarse a los demas, en cuanto al desarrollo o mejora de

bienes, servicios, métodos o procesos.

Segun Bruni (2017): La satisfaccién de clientes es lo primordial para mejorar
continuamente, puesto que ayuda a identificar qué areas se deben intervenir con
prioridad, ya que es considerada también como una herramienta para gestionar

los diversos aspectos culturales, organizacionales y técnicos de una empresa.

La satisfaccion del cliente, viene hacer la capacidad de la organizacion o
empresa para cumplir con las expectativas exigencias del consumidor, al

ofrecerle un bien o servicio de calidad, seguro y confiable.

En cuanto a las variables resultantes, se puede deducir por lo antes mencionado

que, son producto de las variables intermedias. Y las mas importantes segun
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Chiavenato (2009) citado por Ninoska (2017) son: la realizacion de los objetivos,

valor econémico agregado, renovacion y crecimiento de la organizacion.

Segun Puentes (2020): Los objetivos de la organizacion, vienen hacer un
conjunto de ideas alcanzables que provienen de la alta gerencia, las cuales se

ven reflejadas en su misién y vision para un futuro mejor de la organizacion.

Sobre la realizacion de objetivos de la organizacion, se puede decir que, los
factores que ayudan a alcanzar con los objetivos globales de la organizacion,
son: un mejor desempefio de la fuerza laboral, la constante innovacion, la

adaptabilidad, flexibilidad y la satisfaccion del cliente.

Segun Leyva (2014): El valor econémico agregado, es un instrumento que facilita
la evaluacion del patrimonio generado por la organizacion, teniendo en cuenta

siempre el factor de riesgo.

Con respecto al valor econémico agregado, viene hacer la rigueza que se integra
a la organizacion a través de un crecimiento sistematico, el cual es expresada
como un buen rendimiento sobre el capital financiero, y del valor intangible, a

manera de activos invisibles como el capital intelectual.

Segun Garza (2019): Menciona que la modernizacion de la organizacion conlleva
a trabajar en la renovacién o el cambio de las mismas mediante procesos para

el desarrollo y la sustentabilidad empresarial.

La renovacion organizacional, es la reinvencion constante a través de nuevos
métodos y procesos, los cuales generan un incremento en la motivacién y

entusiasmo de las personas.

Segun Alvarez (2021): El crecimiento empresarial es la suma de resultados
cuantitativos que han sido obtenidos por la organizacion a través del tiempo
mediante su esfuerzo, y siempre habrd una forma o manera de medir estos

resultados.

En cuanto al crecimiento, podemos decir que, es el resultado del valor econémico
agregado, cuando este admite que se generen condiciones para que la
organizacion incremente sus competencias y recursos, es decir, en tamafio o
una mayor participacion dentro del mercado. Podemos decir entonces que, es la

consecuencia natural de una organizacion exitosa.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy Disefio de Investigacion

Toda la informacion mostrada utilizando variables como Liderazgo vy
Comportamiento Organizacional, tiene como fundamento el hecho de existen
teorias modernas del liderazgo, las cuales ya no solo se enfocan en el liderazgo
de forma individual, sino que también incluyen al seguidor o trabajador, por esto
es importante enfocarnos en ellos y en su comportamiento para lograr los
objetivos de forma 6ptima, los antecedentes nos respaldan con sus resultados,
en el que aseveran que existe correlacidbn entre ambas variables, y que
dependiendo de la dimensién, puede ser mas o menos significativa, por ese
motivo el interés de medir su relacion en un entorno distinto, para este estudio
en la Subgerencia de Personal de la MML, y probar lo que en otros estudios, Si
hay relacion y que grado de significatividad tendria sobre nuestras dimensiones.

De aqui parte el disefio de nuestra investigacion.

Este estudio es de un enfoque Cuantitativo. Y segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) dicho enfoque es: secuencial y probatorio, por lo que para esta
investigacion se obtuvo datos numéricos con los cuales se realiz6 un analisis y

se probaron las hipoétesis planteadas.

Con respecto al Tipo de Investigacion, es aplicada, en vista de que se utilizé
los conocimientos tedricos ya existentes para exponerlos en una situacion
determinada en una organizacion, de esta forma buscamos asociar la relacion

entre nuestras variables en este entorno.

Sobre el Disefio de la investigacidn, segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) la terminologia disefio, es referida a la técnica o procedimiento concebida
para lograr obtener toda informacion que se necesita con la finalidad de
responder al planteamiento del problema. Por lo cual, este trabajo de
investigacion sera no experimental, de clase transeccional y tipo descriptivo

correlacional simple.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la investigacion no experimental

se puede definir como, la que se elabora sin abordar deliberadamente las
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variables. Por consiguiente, se trata de estudios en los cuales no se manipulan
de forma intencional las variables independientes, para conocer su efecto sobre

otras.

Tomando como referencia lo antes mencionado, esta investigacion sera no
experimental ya que no se manipulara el entorno, pues solo se realizara una

observacion de este en su estado natural.

Segun Liu (2008) y Tucker (2004), citados por Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014): Los disefios de investigacion que son transeccional, recopilan datos en
un solo momento o tiempo determinado. Su finalidad es dar a conocer variables
y analizar la correlacion en un tiempo Unico. Practicamente es como tomar una

fotografia de algo que ocurre.

Podemos decir entonces que, esta investigacion es de clase transeccional ya
gue se analizara y calculard la correlacion entre las variables estilos de liderazgo

y comportamiento organizacional en el tiempo en el que se realice el estudio.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014). Lo disefios que son
transeccionales descriptivos tienen el objetivo de averiguar la influencia de los
niveles de una o mas variables en una determinada poblacién. La metodologia
consiste en encontrar en una o mas variables a un grupo de individuos y otros
seres vivos, objetos, situaciones, contextos, fendmenos, comunidades, entre
otras; y asi, proporcionar su descripcion. Por lo tanto, son estudios puramente

descriptivos y instauran hipétesis, estas son también descriptivas.

Entonces teniendo en cuenta lo mencionado por Sampieri, esta investigacion
sera descriptiva pues se establecera la relacibn entre las dos variables
ubicandolas en un grupo de trabajadores, las cuales han sido estimadas con

nuestras hipotesis.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014): Los disefios que son
correlacionales, pueden restringirse a determinar relaciones entre variables sin
referir sentido de causalidad o pretender estudiar correlaciones causales.
Cuando se restringen a relaciones no causales, se basan en planteamientos e
hipétesis correlacionales; explicado del mismo modo, cuando quieren evaluar

vinculaciones causales, se fundamentan en planteamientos e hipétesis causales.
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Es por esto que, la investigacion tiene un disefio correlacional ya que se busca

asociar la relacion de ambas variables, dentro un entorno.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Las variables estudiadas en el proyecto de investigacion fueron los estilos de
Liderazgo y Comportamiento organizacional, las cuales, por su naturaleza, son
variables cualitativas, pues sus valores no son numéricos, por su escala de
medicion, es ordinal, puesto que la matriz de operacionalizacién de las variables
el nivel o rango posee varias categorias ademas de seguir un orden, y por su
relacion, la variable Liderazgo es una variable independiente, mientras que la

variable Comportamiento Organizacional, es dependiente.

La primera variable Liderazgo tiene como definicion conceptual la siguiente: Para
Daft (2006), citado por Aguiar y Pinzén (2017) el liderazgo es aquel que tiene
influencia en sus seguidores, de forma tal que ambas partes aspiren a conseguir

cambios y resultados reales que evidencien lo que se han propuesto juntos.

En su definicidn operacional, se considerd las siguientes dimensiones: Liderazgo
Transformacional, Liderazgo carismatico, Liderazgo transaccional, Liderazgo
administrativo y Liderazgo Servicial. Se realiz6 un cuestionario de 14 items para

la medicién de esta variable.

Ademas, se presentd los siguientes indicadores: Para la dimension
Transformacional, los indicadores fueron: Defensores del trabajo en equipo,

inspira a los trabajadores a compartir su vision y creatividad e innovacion.

Para la dimensidén Carismatico, los indicadores fueron: Desarrollo de un fuerte
sentido de confianza, asumir riesgos grandes en el trabajo sin importar el

resultado y alinea sus creencias, cogniciones y valores con las del lider.

Para la dimension Transaccional, los indicadores fueron: Intercambio de
beneficios que satisfacen necesidades cuando se logran los objetivos y castigo
de conductas o desempefios que no cumplen las expectativas. Por ultimo, para
la dimension Servicial, los indicadores fueron: Ayudar a crecer

profesionalmente, ayudar al otro a descubrir su potencial para hacer una
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diferencia y escuchan atentamente los problemas para comprometerse a hallar

soluciones.

Para la dimensiéon Administrativo, los indicadores fueron: Control sobre su
trabajo, toma de decisiones descentralizada y oportunidades para atribuir poder

al trabajador o igualdad.

La segunda variable Comportamiento Organizacional tiene la siguiente definicion
conceptual: Chiavenato (2009) citado por Ninoska (2017) lo define como la forma
en el que las personas y los grupos actdan en las organizaciones. Se ocupa de

la influencia que todos ellos ejercen en las organizaciones y viceversa.

En su definicion operacional, se consideré las siguientes dimensiones:
Satisfaccion Laboral, desempefio laboral y compromiso organizacional. Se

realizé un cuestionario de 10 items para la medicién de esta variable.

Ademas, se present6 los siguientes indicadores: Para la dimension Satisfaccion
laboral, los indicadores fueron: Motivacion en el trabajo, oportunidades de

crecimiento y comunicacién efectiva en todos los niveles.

Para la dimensién Desempefio laboral, los indicadores fueron: Conocimiento y
habilidades del trabajo, compromiso con el trabajo, clima laboral y eficiencia en
el trabajo.

Por ultimo, para la dimension Compromiso organizacional, los indicadores
fueron: Deseo de seguir perteneciendo a la organizacion, creencia en los valores

de la organizacién y entusiasmo hacia el trabajo.

La escala de medicion fue ordinal, ya que tiene varias categorias y mantiene un

orden.

Se realizé también la matriz de operacionalizacion de las variables, la cual se

encuentra detallado en el Anexo 1.
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3.3. Poblacién, muestra. Muestreo, unidad de analisis

La poblacion de estudio estuvo conformada por el personal de la Municipalidad
Metropolitana de Lima, el cual tiene sus instalaciones ubicadas en el distrito de
Cercado de Lima. Debido a que la poblacién fue considerada no probabilistico
por conveniencia, no se hizo uso de férmulas de probabilidad y en cambio se
utilizé los criterios de inclusion y de exclusion para determinar la muestra. Dado
que, la poblacion es censal y por conveniencia, la poblacién vendria a ser la
misma, para esto, se conto con la autorizacion para que 60 colaboradores de la

Subgerencia de personal participen del proyecto de investigacion.

Acerca de los criterios de inclusién, el estudio consideré solo al personal de la
Subgerencia de Personal de esta institucion, pues el proyecto estuvo enfocado
a realizarse en esta area especificamente para medir su comportamiento
organizacional, tal y como el titulo del proyecto lo indica. Ademas, fue

considerado el personal que acept6 participar en el proyecto.

Sobre los criterios de exclusion, no se consideroé a trabajadores que no forman
parte de la subgerencia de personal, debido a que, no forman parte del grupo de
interés sobre el cual se realizo el estudio al cual se midio la relacion de las
variables. Ademas, no se consideré a personas que decidieron no participar en

el estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de Recoleccion de Datos
De entre todas las técnicas existentes de recoleccion de datos se eligio la
técnica de la encuesta, de esta forma obtuvimos la informacion necesaria para

proceder con el analisis correspondiente.

El instrumento de recoleccion utilizado fue el cuestionario, para esto, se
formularon veinticuatro preguntas politdmicas con cinco opciones de respuestas

en escala.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), indican que la medicion o instrumento
de recoleccién de datos debe contar con tres requisitos esenciales: confiabilidad,

validez y objetivo.
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Por ese motivo y de acuerdo a lo sefialado por los autores, para nuestro proyecto
de investigacion, se procedié a contar con la validez del instrumento de

recoleccion mediante la aprobacion del juicio de expertos en la materia.

Tabla 1

Validez del contenido por Juicio de Expertos.

Grado o
N.° Experto o Condicion
Académico

Panche Rodriguez, Odofa _ _
1 , Magister Aplicable

Beatriz

Dios Zarate, Luis Enrique Magister Aplicable
3 Pérez Ruibal, Eliana Magister Aplicable

Fuente: Elaboracion Propia.

Para determinar la confiabilidad se realizé un célculo a través del coeficiente de
Alfa de Cronbach, pues éste puede ser aplicado a instrumentos de medicién que
cuenten con opciones de respuesta politbmicas, para esto, se llevo a cabo una
prueba piloto a diez personas que laboran en la entidad. Al aplicar la formula
sobre los resultados se obtuvo 0.822 para la variable estilo de liderazgo, mientras

que para la variable comportamiento organizacional se obtuvo 0.865.

Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad variable Estilos de liderazgo

Alfa de Cronbach N.° de elementos

,822 14

Fuente: SPSS vs25.
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Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad variable Comportamiento Organizacional

Alfa de Cronbach N.° de elementos

,865 10

Fuente: SPSS vs25

Todos los procedimientos para calcular la fiabilidad de un instrumento hacen uso
de formulas que arrojan coeficientes que pueden encontrarse entre 0 y 1, siendo
0 el coeficiente con nula confiabilidad, mientras que 1 representa la maxima

confiabilidad, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Por lo tanto, el alfa de Cronbach obtenido en cada variable, representa una

buena confiabilidad.

3.5. Procedimientos
Después de contar con la autorizacion para realizar el estudio al personal de la
entidad, se tuvo coordinaciones con el area de la subgerencia de personal para
definir qué areas serian las encuestadas, se acordo realizar el cuestionario de
forma virtual a través del software de administracion de encuestas Google
Forms, de esta forma, se envio el link del cuestionario a través de sus correos

personales para recolectar la informacion.

3.6. Método de Andlisis de Datos
Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de datos, los resultados
obtenidos fueron procesados en el programa estadistico SPSS de IBM, version
25, y asi proceder con el andlisis mediante tablas y gréficas para su

interpretacion, siendo ésta una estadistica descriptiva.
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3.7. Aspectos Eticos
Para la investigacion se solicito la autorizacion del Subgerente de Personal de la
Municipalidad Metropolitana de Lima, Area en donde se realiz6 la investigacion,
asimismo se obtuvo la validacién de los instrumentos de medicion por parte de
los docentes autorizados de la Universidad Cesar Vallejo para poder aplicar el
cuestionario al personal que era parte del estudio. Dicho cuestionario fue
anonimo para considerar el principio de reversa de identidad de la poblacién,
igualmente se cumplio con el objetivo de identificar la relacion entre las variables
estiio de liderazgo y comportamiento organizacional, de acuerdo a los

resultados.
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IV. RESULTADOS

Anélisis Descriptivo
Tabla 4

Frecuencia de la variable Estilos de liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 1 1,7
Regular 5 8,3
Valido Adecuado 17 28,3
Muy adecuado 37 61,7
Total 60 100,00
Fuente: SPSS vs25.
70.00%
61.70%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 28.30%
20.00%
10.00% 8.30%
1.70% -
0.00% —
Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Figura 1. Variable Estilos de liderazgo

De acuerdo a la tabla 4 y figura 1 se aprecia que los colaboradores de la
Municipalidad Metropolitana de Lima consideran al estilo de liderazgo
inadecuado con 1.7%, 8.3% considera regular, 28.3% considera adecuado y el
61.7% considera muy adecuado el estilo de liderazgo.
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Tabla b

Frecuencia de las dimensiones del estilo de liderazgo

Transformacional Carismatico Transaccional Administrativo Servicial

(fi) % (fi) % (fi) % (fi) % (fi) %
Inadecuado 1 1,7 1 1,7 18 30,0 1 1,7 3 5,0
Regular 3 5,0 6 10,0 23 38,3 7 11,7 6 10,0

valido Adecuado 13 21,7 25 417 10 16,7 13 21,7 10 16,7

Muy

43 71,7 28 46,7 9 15,0 39 65,0 41 68,3
adecuado
Total 60 100,0 60 100,0 60 100,0 60 100,0 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

80.00%
71.70% 68,300
. 0
70.00% 65%
60.00%
50.00% 46.70%
41.70
40.00% 38.30%
30%
30.00%
21.70 21.70
20.00% 16.7(1"@% 16.70
10% 11.70 10%
10.00% 5.009 5%
1. 70% 1. 70% 1.70% .
0.00% -
Transformacional Carismatico Transaccional Administrativo Servicial

® |[nadecuado Regular ®Adecuado ®Muy adecuado

Figura 2. Dimensiones de la variable estilos de liderazgo

De acuerdo a la tabla 5 y figura 2 se puede apreciar que los colaboradores de la
Municipalidad Metropolitana de Lima en lo que refiere a la dimension liderazgo
transformacional, un 1.7% considera que es inadecuado, regular con 5.0%,
adecuado con 21.7% y muy adecuado con 71.7%, en la dimensién liderazgo

carismatico, un 1.7% lo considero inadecuado, regular con 10.0%, adecuado con
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41.7% y muy adecuado con 46.7%, en el liderazgo transaccional, un 30.0%
considera que es inadecuado, regular con 38.3%, adecuado con 16.7% y muy
adecuado con 15.0%, en la dimension liderazgo administrativo, un 1.7%
considera que es inadecuado, regular con 11.7%, adecuado con 21.7% y muy
adecuado con 65.0%, en la dimension liderazgo servicial, un 5.0% considera que
es inadecuado, regular con 10.0%, adecuado con 16.7% muy adecuado con
68.3%.

Tabla 6

Frecuencia de la variable comportamiento organizacional

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 1 1,7
Regular 3 50
Valido Alto 14 23,3
Muy alto 42 70,0
Total 60 100,0
Fuente: SPSS vs25.
80.00%
70.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
0
30.00% 23.30%
20.00%
10.00% 5.00%
1.70%
Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 3. Variable comportamiento organizacional
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De acuerdo a la tabla 6 y figura 3 se aprecia que los colaboradores de la

Municipalidad Metropolitana de Lima consideran

el comportamiento

organizacional bajo con 1.7%, regular con 5.0%, alto con 23.3% y muy alto con

70.0%.

Tabla 7

Frecuencia de las dimensiones del Comportamiento organizacional

Satisfaccion laboral

Desempefio laboral

Compromiso
organizacional

(fi) % (fi) % (fi) %

Bajo 3 5,0 1 1,7 1 1,7

Regular 8 13,3 5 8,3 3 5,0
Vélido  Alto 19 31,7 9 15,0 7 11,7

Muy alto 30 50,0 45 75,0 49 81,7

Total 60 100,0 60 100,0 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
90.00%
81.70%
80.00% 75.00%
70.00%
60.00%
50%
50.00%
40.00%
31.709
30.00%
20.00% 13.300 15:009 11.709
10.00% 5.00% L 70;'30%. L 700/5.00%.
. 0 . 0

Satisfaccion laboral

m Bajo

Desempefio laboral

Regular mAlto = Muy alto

Compromiso organizacional

Figura 4. Dimensiones de la variable comportamiento organizacional
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De acuerdo a la tabla 7 y figura 3 se puede apreciar que los colaboradores de la

Municipalidad Metropolitana de Lima en lo que refiere a la dimensién satisfaccion

laboral, un 5.0% considera que es bajo, regular con 13.3%, alto con 31.7% y muy

alto con 50.0%, en la dimensién desempefio laboral, un 1.7% lo consideré bajo,

regular con 8.3%, alto con 15.0% y muy alto con 75.0%, en la dimension

compromiso organizacional, un 1.7% considera que es bajo, regular con 5.0%,

alto con 11.7% y muy alto con 81.7%.

Analisis Inferencial

En el andlisis inferencial, se hace uso de la estadistica para probar las hipotesis

y estimar parametros, Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014).

Prueba de Hipotesis

Utilizando la prueba estadistica Chi cuadrado, se evaluo la relacién de hipétesis

entre dos variables.

Tabla 8

Tabla de contingencia de la prueba de hipotesis general

Inadecuado
Regular
Estilo de
liderazgo
(Agrupada)
Adecuado
Muy
adecuado
Total

Comportamiento organizacional

. (Agrupada) T Total
Bajo Regular Alto alto

Recuento 1 0 0 0 1
% dentro de Estilo

de liderazgo 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
(Agrupada)

Recuento 0 2 3 0 5
% dentro de Estilo

de liderazgo 0,0% 40,0% 60,0% 0,0% 100,0%
(Agrupada)

Recuento 0 1 8 8 17
% dentro de Estilo

de liderazgo 0,0% 5,9% 47,1% 47,1% 100,0%
(Agrupada)

Recuento 0 0 3 34 37
% dentro de Estilo

de liderazgo 0,0% 0,0% 8,1% 91,9% 100,0%
(Agrupada)

Recuento 1 3 14 42 60
% dentro de Estilo

de liderazgo 1,7% 5,0% 23,3% 70,0% 100,0%
(Agrupada)
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Fuente: SPSS vs25

De la tabla 8, podemos confirmar que el 100% de la variable estilos de liderazgo
que se encuentra en el nivel “inadecuado”, tiene un 100% que es “bajo” de la
variable comportamiento organizacional. Del 100% de la variable estilos de
liderazgo que se ubica en el nivel “regular’, 40% pertenece al nivel “regular” y
60% al nivel “alto” de la variable comportamiento organizacional. Del 100% de la
variable estilos de liderazgo ubicado en el nivel “adecuado”, 5.9% corresponde
al nivel “regular”, mientras que 47.1% pertenece al nivel “alto” y 47.1% al nivel
“‘muy alto”. Del 100% de la variable estilos de liderazgo que se encuentran en el

nivel “muy adecuado”, 8.1% se ubica en el nivel “alto” y 91.9% al nivel “muy alto”.

Entonces, para comprobar la hipétesis general establecemos la hipétesis nula 'y
alterna, del cual, con el resultado obtenido al aplicar el chi cuadrado, se
determina la correlacion de las variables, aceptando asi una hipétesis y

rechazando la otra:

Ho: No existe relacion entre el estilo de liderazgo y el comportamiento
organizacional en los colaboradores de la Subgerencia de personal de la

Municipalidad Metropolitana de Lima.

Ha: Existe relacion entre el estilo de liderazgo y el comportamiento
organizacional en los colaboradores de la Subgerencia de personal de la
Municipalidad Metropolitana de Lima.

El nivel de significancia es de 0.05.

De acuerdo a la estadistica, entre una variable dependiente y una variable

independiente se considera que:

Chi cuadrado de Pearson: 0.000 < 0.05.
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Tabla 9

Prueba de Chi Cuadrado de la hipétesis general

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 92,079 ,000
Razo6n de verosimilitud 39,531 ,000
Asociacidn lineal por lineal 33,600 ,000
N de casos validos 60

a. 13 casillas (81,3%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,02.

Fuente: SPSS vs25

Existencia: En la tabla 9, el valor de Chi cuadrado calculado, es x*c = 92,079, y

el valor tedrico es x2 = 16,9190, con 95% nivel de confianza y 9 grados de

libertad. Entonces, guiandonos del criterio, se tiene un X2t < x2c, lo que quiere

decir que se acepta la Ha y se rechaza la Ho, concluyendo asi que existe relacion

directa entre el estilo de liderazgo y el comportamiento organizacional en el los

colaboradores de la Subgerencia de Personal de la Municipalidad Metropolitana

de Lima — 2021.

Como el nivel de significancia es de 0,00 < 0.05, se concluye que existe

correlacion entre los estilos de liderazgo y el comportamiento organizacional.
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Se acepta la

hipdtesis alterna

A
/

Xt= 16,9190 X%c= 92,079

Se rechaza la

hipotesis nula

Tabla 10

Tabla de contingencia de la prueba de hipoétesis especifica 1

Satisfaccion laboral (Agrupada) Total
Bajo Regular Alto Muy alto
Recuento 1 0 0 0 1
% dentro de
Inadecuado Estil 1
-stilo de 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 00,0
liderazgo %
(Agrupada)
Recuento 2 3 0 0 5
% dentro de
Regular Estil 1
g -stilo de 40,0% 60,0% 0,0% 0,0% 00,0
. liderazgo %
Estilo de (Agrupada)
liderazgo grup
(Agrupada) Recuento 0 4 10 3 17
% dentro de
Adecuado i
Estilo de 0,0% 235%  588% 17,6% 100,0
liderazgo %
(Agrupada)
Recuento 0 1 9 27 37
Muy *I)E/o tqlenélro de 1000
adecuado -stilo de 0,0% 2,7% 24,3% 73,0% i
liderazgo %
(Agrupada)
Recuento 3 8 19 30 60
% dentro de
Total i
Estilo de 5,0% 133%  31,7% 50,0% 100,0
liderazgo %
(Agrupada)

Fuente: SPSS vs25
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De latabla 10, podemos confirmar que el 100% de la variable estilos de liderazgo
ubicado en el nivel “inadecuado”, tiene un 100% del nivel “bajo” de la dimensién
satisfaccion laboral. Del 100% de la variable estilos de liderazgo del nivel
“regular”, 40% pertenecen al nivel “regular” y 60% al nivel “alto” de la dimensién
satisfaccion laboral. Del 100% de la variable estilos de liderazgo que se
encuentra en el nivel “adecuado”, 23.5% es del nivel “regular’, mientras que
58.8% es del nivel “alto” y 17.6% al nivel “muy alto” de la dimension satisfaccion
laboral. Del 100% de la variable estilos de liderazgo que se ubica en el nivel “muy
adecuado”, 2.7% es del nivel “regular”, 24.3% es del nivel “alto” y 73.0% al nivel

“‘muy alto” en la dimension satisfaccion laboral.

Entonces, para comprobar la hipétesis especifica 1 establecemos la hipotesis
nula y alterna, del cual, con el resultado obtenido al aplicar el chi cuadrado, se
determina la correlacion de las variables, aceptando asi una hipotesis y

rechazando la otra:

La hipdtesis nula Ho establece lo siguiente: No existe relacion entre el estilo de
liderazgo y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Subgerencia de
Personal de la Municipalidad Metropolitana de Lima. Mientras que la hipétesis
alterna Ha indica lo siguiente: Existe relacion entre el estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Subgerencia de personal de la
Municipalidad Metropolitana de Lima.

Tabla 11

Prueba de Chi cuadrado de la hip6tesis especifica 1

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de 62, 7152 9 000
Pearson
Razo6n de verosimilitud 46,490 9 ,000
Asomamon lineal por 34,999 1 000
lineal
N de casos validos 60

a. 12 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,05.

Fuente: SPSS vs25
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Existencia: En la tabla 11, el valor de Chi cuadrado calculado, es x*c = 62,715,y
el valor tedrico es x* = 16,9190, con 95% nivel de confianza y 9 grados de
libertad. Entonces, guiandonos del criterio, se tiene ¥ < x2c, lo que quiere decir
que se acepta la Ha y se rechaza la Ho, concluyendo asi que existe relaciéon
directa entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral en los colaboradores
de la Subgerencia de Personal de la Municipalidad Metropolitana de Lima —

2021.

Como el nivel de significancia es de 0,00 < 0.05, se concluye que existe

correlacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral.

Se acepta la

hipotesis alterna

y S
/

X%t= 16,9190 X3c= 62,715

Se rechaza la

hipotesis nula
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Tabla 12

Tabla de contingencia de la prueba de hipotesis especifica 2

Desempefio laboral (Agrupada) Total
Bajo Regula Alto Muy
r alto
Recuento 1 0 0 0 1
Inadecuado % dentro de Estilo
de liderazgo 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
(Agrupada)
Recuento 0 4 0 1 5
Regular % dentro de Estilo
Estilo de de liderazgo 0,0% 80,0% 0,0% 20,0% 100,0%
liderazgo (Agrupada)
(Agrupada) Recuento 0 1 6 10 17
Adecuado % dentro de Estilo
de liderazgo 0,0% 5,9% 35,3% 58,8% 100,0%
(Agrupada)
Recuento 0 0 3 34 37
Muy % dentro de Estilo
adecuado de liderazgo 0,0% 0,0% 81%  91,9%  100,0%
(Agrupada)
Recuento 1 5 9 45 60
Total % dentro de Estilo
de liderazgo 1,7% 8,3% 15,0% 75,0% 100,0%
(Agrupada)

Fuente: SPSS vs25

De la tabla 12, podemos afirmar que el 100% de la variable estilos de liderazgo
del nivel “inadecuado”, tiene un 100% en el nivel “bajo” de la dimensién
desempefio laboral. Del 100% de la variable estilos de liderazgo que esta
ubicado en el nivel “regular’, 80% es del nivel “regular’ y 20% es del nivel “muy
alto” de la dimension desempefio laboral. Del 100% de la variable estilos de
liderazgo que se encuentra en el nivel “adecuado”, 5.9% es del nivel “regular”,
mientras que 35.3% es del nivel “alto” y 58.8% al nivel “muy alto” de la dimension
desempeio laboral. Del 100% de la variable estilos de liderazgo que se
encuentra en el nivel “muy adecuado”, 8.1% tiene un nivel “alto” y 91.9% tiene

un nivel “muy alto” en la dimension desempefio laboral.

Entonces, para comprobar la hipotesis especifica 2 establecemos la hipétesis
nula y alterna, del cual, con el resultado obtenido al aplicar el chi cuadrado, se
determina la correlacién de las variables, aceptando asi una hipoétesis y

rechazando la otra:
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La hipétesis nula Ho establece lo siguiente: No existe relacion entre el estilo de
liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores de la Subgerencia de
personal de la Municipalidad Metropolitana de Lima. Mientras que la hipétesis
alterna Ha indica que: Existe relacion entre el estilo de liderazgo y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Subgerencia de personal de la Municipalidad

Metropolitana de Lima.

Tabla 13

Prueba de chi cuadrado de la hipotesis especifica 2

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 104,613 9 000
Pearson
Razo6n de verosimilitud 38,473 9 ,000
AsouaClon lineal por 30,774 1 000
lineal
N de casos validos 60

a. 13 casillas (81,3%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,02.

Fuente: SPSS vs25

Existencia: En la tabla 13, el valor de Chi cuadrado calculado, es x*c = 104,613,
y el valor tedrico es x* = 16,9190, con el 95% nivel de confianza y 9 grados de
libertad. Entonces, siguiendo el criterio, se tiene un ¥ < xc, lo que quiere decir
gue se acepta la Ha y se rechaza la Ho, concluyendo asi que existe relacién
directa entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores
de la Subgerencia de Personal de la Municipalidad Metropolitana de Lima —
2021.

Como el nivel de significancia es de 0,00 < 0.05, se concluye que existe

correlacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral.
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Se acepta la

hipdtesis alterna

£
/

X%= 16,9190 X%c= 104,613

Se rechaza la

hipotesis nula

Tabla 14

Tabla de contingencia de la prueba de hipétesis especifica 3

Compromiso organizacional (Agrupada)
Regul Muy Total
ar alto

Recuento 1 0 0 0 1
% dentro de

Inadecuado Estilo de
liderazgo
(Agrupada)
Recuento 0 2 0 3 5
% dentro de

Regular Estilo de
liderazgo
(Agrupada)
Recuento 0 1 4 12 17
% dentro de

Adecuado Estilo de
liderazgo
(Agrupada)
Recuento 0 0 3 34 37
% dentro de

Muy Estilo de

adecuado ) 0,0% 0,0% 8,1% 91,9% 100,0%
liderazgo
(Agrupada)
Recuento 1 3 7 49 60

Bajo Alto

100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%

0,0% 40,0% 0,0% 60,0% 100,0%
Estilo de
liderazgo
(Agrupada)

0,0% 5,9% 23,5% 70,6% 100,0%

% dentro de
Total Estilo de

liderazgo

(Agrupada)

1,7% 5,0% 11,7% 81,7% 100,0%

Fuente: SPSS vs25
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De latabla 14, podemos confirmar que el 100% de la variable estilos de liderazgo
del nivel “inadecuado”, tiene un 100% en el “bajo” de la dimensién compromiso
organizacional. Del 100% de la variable estilos de liderazgo del nivel “regular”,
40% se ubica en el nivel “regular” y 60% en el nivel “muy alto” de la dimensién
compromiso organizacional. Del 100% de la variable estilos de liderazgo del nivel
“adecuado”, 5.9% pertenece al nivel “regular”’, mientras que 23.5% pertenece al
nivel “alto” y 70.6% al nivel “muy alto” de la dimension compromiso
organizacional. Del 100% de la variable estilos de liderazgo del nivel “muy
adecuado”, 8.1% tiene un nivel “alto” y 91.9% tiene un nivel “muy alto” en la

dimensién compromiso organizacional.

Entonces, para comprobar la hipotesis especifica 3 establecemos la hipoétesis
nula y alterna, del cual, con el resultado obtenido al aplicar el chi cuadrado, se
determina la correlacion de las variables, aceptando asi una hipotesis y

rechazando la otra:

La hipdtesis nula Ho establece lo siguiente: No existe relacion entre el estilo de
liderazgo y el compromiso organizacional en los colaboradores de la
Subgerencia de personal de la Municipalidad Metropolitana de Lima. Mientras
gue la hipotesis alterna Ha indica que: Existe relacion entre el estilo de liderazgo
y el compromiso organizacional en los colaboradores de la Subgerencia de
personal de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

Tabla 15

Prueba de hipétesis de chi cuadrado de la hipétesis especifica 3

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de

78,1622 9
Pearson ,000
Razoén de verosimilitud 22,934 9 006
Asociacion lineal por
lineal 18,043 ! ,000
N de casos validos 60

a. 14 casillas (87,5%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,02.

Fuente: SPSS vs25
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Existencia: En la tabla 15, el valor de Chi cuadrado calculado, es x*c = 78,162, y
el valor tedrico es x* = 16,9190, con 95% de nivel de confianza y 9 grados de
libertad. Entonces, siguiendo el criterio, se tiene un x? < xc, lo que quiere decir
que, se acepta la Ha y se rechaza la Ho, concluyendo asi que existe relacion
directa entre el estilo de liderazgo y el compromiso organizacional en los
colaboradores de la Subgerencia de Personal de la Municipalidad Metropolitana

de Lima — 2021.

Como el nivel de significancia es de 0,00 < 0.05, se concluye que existe

correlacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional.

Se acepta la

hipdtesis alterna

A
/

X%t= 16,9190 Xc= 78,162

Se rechaza la

hipotesis nula
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V. DISCUSION

Después de presentar los resultados hallados, para establecer la relacién que
existe entre el estilos de liderazgo y el comportamiento organizacional en la
Municipalidad de Lima — 2021, y luego de utilizar las formulas de prueba de
hipotesis chi cuadrado con estas dos variables, se obtuvo un x2c igual a 92.079,
por lo que, se llegd a aceptar la hipétesis alterna general y se rechazo la hipotesis
nula, la cual indica que existe relacion directa entre el estilo de liderazgo y el

comportamiento organizacional.

Dichos resultados, respaldan lo sefialado en la teoria por Lussier y Achua (2016),
donde afirman que el liderazgo organizacional posee teorias que tienen
influencia en diversos entornos, como el sistema social, cultural, econémicos o
politicos, dentro de los cuales estd incluido el comportamiento organizacional,
ademas de ello, las teorias contemporaneas acerca del liderazgo, recalcan el
enfoque en la relacion del lider con los seguidores o trabajadores, lo que se
puede entender que el liderazgo genera un impacto en la interaccion con los
trabajadores y este grupo repercute positiva o negativamente en la organizacion.
Sin embargo, los resultados obtenidos por Acosta y Sanchez (Iquitos, 2019),
muestran un caso contrario en la relacién de sus variables estilos de liderazgo y
comportamiento organizacional, utilizando el coeficiente de Kendall en el que no
existe relacion de todos los estilos de liderazgo presentados con el
comportamiento organizacional. Esto quizas puede suceder por lo explicado en
la teoria, que el estilo de liderazgo también tiene efectividad dependiendo del
ambiente o entorno, por lo que es ideal identificar qué estilo se adecua mas a las
circunstancias de un area o un espacio. Por su parte, Morales (Lima, 2017),
relacioné las variables de su estudio mediante la prueba de rho de Spearman,
con el cual se tuvo un valor de r=0,756, lo que afirma que existe relacién
significativa entre el estilo de liderazgo y el comportamiento organizacional,
ademas existe relacion con sus dimensiones, por lo que, guarda similitud con los

resultados de este estudio.

Acerca a la hipotesis especifica 1, se obtuvo en la prueba de hipotesis especifica
un x2c igual a 62.715 lo que quiere decir que, se aceptd la hipotesis alterna

especifica y entonces, también existe relacion entre el estilo de liderazgo y la

50



dimensién satisfaccion laboral. Lo anteriormente sefialado guarda relacion con
lo afirmado por Aguiar y Pinzén (2017), que, en la actualidad, el lider ya no solo
tiene como prioridad lograr un desempefio o satisfaccion adecuada en aquellos
que lo siguen, por lo que se puede deducir que el lider tiene influencia en la

satisfaccion laboral.

A su vez Goémez (México, 2021), en su trabajo de investigacion, utilizd el
coeficiente de correlacibn de Spearman para medir las variables estilos de
liderazgo y satisfaccion laboral, el cual arrojé6 como resultado que, si existe
relacion entre éstas, lo que demuestra que hay una similitud con el resultado
hallado en el presente trabajo. Sin embargo, en el trabajo presentado por
Apaguefio (Lima, 2019), nos permite observar que el porcentaje del estilo de
liderazgo puede repercutir de forma positiva 0 negativa en esta dimensién, es
decir, si el porcentaje del estilo de liderazgo es adecuado, el porcentaje de las
dimensiones del comportamiento organizacional puede tener variaciones en
funcion de ésta, esto se puede visualizar en el resultado obtenido en la
Municipalidad Metropolitana de Lima, donde la variable estilo de liderazgo, ha
sido considerada muy adecuada con un 61.7% con un porcentaje de
consideracion en el nivel alto de 31.7% y muy alto de 50% en la satisfaccion
laboral, mientras que en el trabajo de Apagueiio, el estilo de liderazgo obtuvo un
52.5% regular seguido de un 30% considerado malo y la satisfaccion laboral
obtuvo un 67.5% considerado regular seguido de un 25% considerado malo,
siendo en estos niveles donde existe mayor valor de porcentaje. Si bien, los
resultados no son similares, permite tener una visién de lo mencionado lineas

mas arriba.

Por ese motivo, se puede afirmar que existe relacion directa entre el estilo de

liderazgo y la satisfaccion laboral.

Acerca de la hipétesis especifica 2, al aplicar la prueba de hip6tesis especifica
chi cuadrado se obtuvo un x2c igual a 104.613, siendo éste el valor mas elevado
entre todas las hipotesis, por lo que se aceptd la hipotesis alterna especifica,
estableciendo que si hay relacion directa entre el estilo de liderazgo y el
desempenio laboral. Estos resultados son apoyados por Ivanovich (2006), citado

por Baltodano y Espino (Nicaragua, 2016), quien indica que los lideres son
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imprescindibles en los resultados finales como el desempefio, el logro de los
objetivos, el crecimiento, etc. De esta forma, queda demostrada la relacion entre

el estilo de liderazgo con el desempefio laboral.

Adicional a ello Lussier y Achua (2016), afirman que el liderazgo
transformacional, correspondiente a las teorias contemporaneas del liderazgo,

tiene efectos positivos en el desempefio, la cultura y el aprendizaje.

Acerca de la hipotesis especifica 3, la prueba de hipotesis especifica chi
cuadrado obtuvo un x2c de 78.162, lo que produce como resultado aceptar la
hipotesis alterna y rechazar la nula, es decir afirmar que existe relacion entre el
estilo de liderazgo y el compromiso organizacional. Los resultados obtenidos,
tienen similitud con los resultados de Baltodano y Espino (Nicaragua, 2016), ya
que en su estudio encuentran un alto compromiso el cual también confirma que
existe relacion entre el estilo de liderazgo y el compromiso organizacional. La
teoria también respalda los resultados obtenidos, pues, Anton y Gonzalez
(2000), citado por Penfa, et al. (2016), mencionan que, el compromiso es un
tépico del comportamiento organizacional que ha ido cobrando importancia, por
ser considerado como generador de resultados de relevancia en las
organizaciones. Ademas, Hinojosa (2010), citado por Pefia, et al. (2016), indican
gue tanto la productividad como una adecuada direccion al personal en la entidad
son elementos cruciales para la permanencia en el tiempo de éstas. Lo mismo
comentan Lapo y Jacome (2015), quienes analizaron los estudios realizados por
diferentes autores, y afirman que esta evidenciado que los estilos de liderazgo
tiene un realce notable en el cambio de comportamiento, como el compromiso y
la satisfaccion, ademas de la correlacidén entre ellos. Esto queda demostrado
también, por Baltodano y Espino (Nicaragua, 2016), donde hubo un 83% de
personas que estan siempre comprometidas con la institucion y un 17% indicaron
gue casi siempre lo estan, entonces, si existen altos niveles de estilos de
liderazgo enfocados en el trabajador se tendra resultados positivos en el
compromiso también. Nuestros resultados, también lo confirman, pues se obtuvo
porcentajes altos de compromiso organizacional en los trabajadores, a su vez,

un alto porcentaje de estilos de liderazgo, por lo que podrian estar relacionados.
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VI. CONCLUSIONES

1. Segun el objetivo general de esta tesis, se evaluo la relacion de los estilos
de liderazgo con el comportamiento organizacional en el personal de la
Subgerencia de Personal de la Municipalidad Metropolitana de Lima.
Concluyendo asi que, utilizando el Chi-cuadrado de Pearson, si existe relacidon
directa entre el estilo de liderazgo y el comportamiento organizacional con un
nivel de significacion estadistica de 0.00 menor a 0.05, y con un 95% de nivel de

confianza.

2. En esta tesis se establecio qué relacion existe entre el estilo de liderazgo
de liderazgo y el comportamiento organizacional en la dimension satisfaccion
laboral en el personal de la Subgerencia de Personal de la MML. En donde
utilizando en Chi-cuadrado de Pearson se concluyé que, con un nivel de
confianza de 95% y con un nivel de significacién estadistica de 0.00 menor a
0.05, se determiné que si existe relacion directa entre el estilo de liderazgo y la

satisfaccion laboral.

3. En esta tesis se establecié qué relacion existe entre el estilo de liderazgo
y el comportamiento organizacional en la dimension desempefio laboral en el
personal de la Subgerencia de Personal de la MML. En donde utilizando el Chi-
cuadrado de Pearson se determind que, si existe relacion directa entre el estilo
de liderazgo y el desempeiio laboral, con un 95% de nivel de confianza y con un

nivel de significancia de 0.00 menor a 0.05.

4. En esta tesis se establecié qué relacion existe entre el tipo de liderazgo y
el comportamiento organizacional en la dimension compromiso organizacional
en el personal de la Subgerencia de Personal de la MML. En donde en base a
los resultados se concluyé que, si existe relacion directa entre el estilo de
liderazgo y el compromiso organizacional, con un nivel de confianza del 95% y

con nivel de significancia de 0.00 menor a 0.05.
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VIl.  RECOMENDACIONES

1. Conservar la forma de liderazgo impartida en la Subgerencia, ya que se
observan altos niveles de aprobacion por parte del personal hacia ello, de esta
manera, se sigue teniendo un efecto positivo en el comportamiento
organizacional de los colaboradores y por ende se logra cumplir con las metas
establecidas, beneficiando asi a la corporacion municipal.

2. Implementar dinamicas motivacionales en equipos, lo cual permitira
generar un ambiente de integracion y relajacion que pueda incrementar la
satisfaccion laboral, si bien se observa que los colaboradores se sienten
altamente satisfechos en su centro de labores, la mitad de ellos ain se encuentra

inconforme, por lo que se necesita fortalecer esta dimension.

3. Reforzar el desempefio laboral mediante evaluaciones de desempeiio,
pues segun los resultados obtenidos, existe un buen desenvolvimiento de los

colaboradores hacia su trabajo, aunque, una minoria lo considera deficiente.

4. Transmitir a las demas areas de la corporacion municipal la importancia
de promover el compromiso organizacional, considerando que, si el colaborador
se siente comprometido, posee una actitud positiva hacia el trabajo, ademas, se
sugiere adoptar las caracteristicas de liderazgo presentes en esta subgerencia,
pues se observa que los colaboradores cuentan con un compromiso muy

elevado, y se desea que otras areas puedan desarrollarlo en la misma medida.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia

desempenio laboral

en los colaboradores
de la Subgerencia de
Personal de la MML.

desempernio laboral

en los colaboradores
de la Subgerencia de
Personal de la MML.

Establecer qué
relacion existe entre
el estilo de liderazgo
y el comportamiento
organizacional en la
dimensién
compromiso
organizacional en los
colaboradores de la
Subgerencia de
Personal de la MML.

Existe relacion entre
el estilo de liderazgo
y el comportamiento
organizacional en la
dimension
compromiso
organizacional en los
colaboradores de la
Subgerencia de
Personal de la MML.

Instrumento de
recoleccion de
datos:
Cuestionario

OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA POBLACION
Objetivo General Hipotesis General Y MUESTRA
Evaluqr la relgcmn Existe influencia entre
del estilo de liderazgo el estilo de liderazgo
ggnmelortamiento en el comportamiento
portar organizacional de los
organizacional de los
colaboradores de la
colaboradores de la Subgerencia de
Subgerencia de Personal de la
Il\DA?Jr:i?:?ae{I%zlja Municipalidad
pa Metropolitana de
Metropolitana de Lima — MML
Lima — MML. )
Objetivos Hipdtesis especifica Tipo de
especificos Investigacion:
elacion oxigie entre | EXSe relacion entre Diseno e
el estilo de liderazgo el estilo de liderazgo investigacion:
el com ortamien%o y el comportamiento No ex egr]imentél
gr anizagional en la organizacional en la dgclase ’
dir?1ensién dimension transeccional Poblacién:
satisfaccion laboral satisfaccion laboral V1: tipo descri tivg 60 .
en los colaboradores S P P
en los colaboradores de | b ia d Estilos de correlacional | colaboradores
de la Subgerencia de € la Subgerencia de liderazgo simple Muestra:
Personal de la MML Personal de la MML. V2: Enfoque.de 60 .
Establecer qué Existe relacion entre Comportamiento | investigacion: |colaboradores
relacion existe entre el estilo de liderazgo organizacional Cuantitativo. (muestra por
el estilo de Ilder_azgo y el comportamiento Tecnlcal de conveniencia)
y el comportamiento M recoleccion de
o organizacional en la d s
o_rgamz_amonal en la dimension atos:
dimension Encuesta
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable 01: Liderazgo

Aguiar y Pinzén (2017), el
liderazgo es: "Aquel que
influye en sus seguidores,
de manera que las dos
partes pretenden llegar a
cambios y resultados reales
gue reflejen los propésitos

gque ambos comparten”

utilizado cuando se describe a
quien tiene repercusion en sus
subordinados, o, dicho de otra
forma, sus seguidores, para
lograr de manera integrada las
metas y objetivos que tienen en
comun, el cual sera medido con

un cuestionario de 14 items.

Inspira a los trabajadores a compartir

Su vision

Creatividad e innovacién

Carismatico

Desarrollo de un fuerte sentido de

confianza

Asumir riesgos grandes en el trabajo

sin importar el resultado

Alinea sus creencias, cogniciones y

valores con las del lider.

Transaccional

Intercambio de beneficios que
satisfacen necesidades cuando se

logran los objetivos

Castigo de conductas o desempefios

gue no cumplen las expectativas

Administrativo

Control sobre su trabajo

Toma de decisiones descentralizada

Variable | Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escalade
Medicion
Liderazgo | Para Daft (2006), citado por | El Liderazgo es un término Transformacional | Defensores del Trabajo en Equipo Escala Ordinal




Oportunidades para atribuir poder al

trabajador o igualdad

Servicial

Ayudar a crecer profesionalmente

Ayudar al otro a descubrir su potencial

para hacer una diferencia

Escuchan atentamente los problemas
para comprometerse a hallar

soluciones




Variable 02: Comportamiento Organizacional

Variable

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de

Medicion

Comportamiento

Organizacional

Segun Chiavenato
(2009, p. 6) citado por
Ninoska (2017) define al
comportamiento
organizacional como “el
estudio de las personas
y los grupos que actdan
en las organizaciones.
Se ocupa de la
influencia que todos
ellos ejercen en las
organizaciones y de la
influencia que las
organizaciones ejercen
en ellos™.

« Satisfaccion laboral

* Desempefio laboral

» Compromiso

organizacional

Es el estudio de la
conducta o
desenvolvimiento que
tienen las personas o
grupos, dentro del Area
de Recursos Humanos
(Subgerencia de
Personal) de la
Municipalidad
Metropolitana de Lima.
El cual sera medido con
un cuestionario de 20
items y con la siguiente
escala:

Nunca (1), Casi nunca
(2), A veces (3), Casi
siempre (4), Siempre (5)

Satisfaccion laboral

Motivacion en el trabajo

Oportunidades de crecimiento

Comunicacion efectiva en todos los

niveles

Desempefio Laboral

Conocimiento y habilidades del trabajo

Compromiso con el trabajo

Clima laboral

Eficiencia en el trabajo

Compromiso

Organizacional

Deseo de seguir perteneciendo a la

organizacion

Creencia en los valores de la

organizacion

Entusiasmo hacia el trabajo

Escala Ordinal




Anexo 3. Cuestionarios

Facultad de ciencias empresariales

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Escuela Profesional de Administracion

INSTRUMENTO PARA DETERMINAR EL ESTILO DE LIDERAZGO EN LA
SUBGERENCIA DE PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD
METROPOLITANA DE LIMA - 2021

A. INTRODUCCION

ESTIMADO COLABORADOR, el presente cuestionario es parte de un
proyecto de investigacion que tiene por finalidad la obtencion de informacion
acerca del estilo de liderazgo en la Subgerencia de Personal de la
Municipalidad Metropolitana de Lima.

B. INDICACIONES

e Lainformacién que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL,
esto garantiza que nadie pueda identificar a la persona que ha
diligenciado el cuestionario.

e Lea detenidamente cada item. Todos los enunciados tienen diversas
opciones de respuestas, debera elegir SOLO UNA.

e Conteste a las preguntas marcando una “X” en un solo recuadro,
responda segun su opinién personal.

| SECCION I: DATOS GENERALES |

TIEMPO DE
EDAD SEXO SERVICIO EN LA
ENTIDAD
( )18 a 25 afios ( )0a6 meses
( )26 a 35 afos Masculino () ( )7al2meses
( ) 36 a 45 afos ( )1laZ2anos
( ) 46 a 55 afos Femenino ( ) ( )3 abarfos
() 56 afios a mas ( ) 5 afos a mas

| SECCION Il: CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO




DIMENSI
ONES

ITEMS

NUNCA

CASI NUNCA

CASI

SIEMPRE

[ —

N

@ A VECES

N
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Transformacional

1. Se trabaja en equipo para realizar las
actividades.

2. El encargado del area inspira a los
colaboradores a realizar sus tareas a través
de su vision.

3. Se puede hacer uso de la creatividad e
innovacion para ejercer las funciones.

Carismatico

4. El encargado del area genera un fuerte
sentido de confianza e inspiracion para el
desempeiio del trabajo.

5. Se suele asumir riesgos grandes en el
trabajo sin importar el resultado de éste.

6. Se identifica con las creencias y valores del
encargado del area.

7. Obtiene algun beneficio econdmico o
simbdlico por el logro de metas especificas.

8. Existen consecuencias por las conductas o
desempeiios que no cumplan las
expectativas.

Administrativo |Transacciona

9. Considera que tiene control sobre su
trabajo.

10. Se toma en cuenta las opiniones para la
toma de decisiones.

11. El encargado del area atribuye poder a los
colaboradores generando igualdad.

Servicial

12. El encargado del area se preocupa por el
crecimiento de las personas que Ilo
conforman.

13. El encargado del area ayuda a descubrir
el potencial para hacer una diferencia.

14. Se escuchan atentamente los problemas
de los colaboradores para hallar soluciones.




Facultad de ciencias empresariales

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Escuela Profesional de Administracion

INSTRUMENTO PARA DETERMINAR EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL EN LA SUBGERENCIA DE PERSONAL DE LA
MUNICIPALIDAD METROPOLITANA DE LIMA - 2021

A. INTRODUCCION

ESTIMADO COLABORADOR, el presente cuestionario es parte de un
proyecto de investigacion que tiene por finalidad la obtencion de informacion
acerca del comportamiento organizacional en la Subgerencia de Personal de
la Municipalidad Metropolitana de Lima.

B. INDICACIONES

¢ Lainformacién que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL,
esto garantiza que nadie pueda identificar a la persona que ha
diligenciado el cuestionario.

e Lea detenidamente cada item. Todos los enunciados tienen diversas
opciones de respuestas, debera elegir SOLO UNA.

e Conteste a las preguntas marcando una “X” en un solo recuadro,
responda segun su opinién personal.

| SECCION I: DATOS GENERALES |

TIEMPO DE
EDAD SEXO SERVICIO EN LA
ENTIDAD
( )18 a 25 afios ( )0a6 meses
( )26 a 35 afos Masculino () ( )7al2meses
() 36 a 45 afos ( )1laZ2anos
( ) 46 a 55 afos Femenino ( ) ( )3 abarfos
( ) 56 afios a mas ( ) 5 afos a mas

| SECCION Il: CUESTIONARIO DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL |




DIMENSIONES

iTEMS

NUNCA

CASI NUNCA

A VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

IN

SATISFACCION LABORAL

1.Existen mecanismos o situaciones que
generan motivacién en el trabajo

2.Existen oportunidades para crecer
profesionalmente en el centro laboral

3.El encargado del area mantiene una
comunicacion efectiva con sus
colaboradores

DESEMPENO LABORAL

4.Con qué frecuencia logra identificar que el
personal del &rea realiza sus funciones con
buenos conocimientos y habilidades

5.Dentro del area existe compromiso con el
trabajo

6.El clima laboral del area es el adecuado
para realizar mis funciones

7.El trabajo en el area se realiza con
eficiencia

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

8.Sientes deseo emocional por seguir
perteneciendo a la corporacion

9. Se identifica con los valores que refleja la
corporacion.

10. El trabajo se realiza con entusiasmo.




Anexo 4. Validacion de instrumentos de medicion a través del Juicio de expertos

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS
DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mg. Dios Zérate, Luis Enrique

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es grato comunicarnos con usted para expresarle nuestro saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiantes de pregrado de la UCV, en la
sede filial Callao requerimos validar el instrumento con el cual recogeremos la
informacién necesaria para poder desarrollar muestra investigacion.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacién es: “El estilo de liderazgo y
comportamiento organizacional en la Subgerencia de Personal de la Municipalidad
Metropolitana de Lima, afio 2021” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos de
usted, no sin antes agradecer por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

psgory

Firma Firma
Huaranja Lopez Kevin Axcel Policio Soto Allison Giuliana
DNI: 74718103 DNI: 73116500



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 01
TITULO: LIDERAZGO

Definicién: Para Daft (2006), citado por Aguiar y Pinzén (2017), el liderazgo es: "Aquel que influye en sus
seguidores, de manera que las dos partes pretenden llegar a cambios y resultados reales que reflejen los
prop6sitos que ambos comparten”

Dimension de la variable 01:
Dimensién 1: Transformacional

Definicién: Con respecto a la subcategoria, Transformacional, para Lussier y Achua (2016), el Liderazgo
Transformacional es: “Cambiar el status quo al articular los problemas en el sistema actual y una visién
convincente de lo que podria ser la organizacién nueva para los seguidores”, es decir, se caracterizan por
mover y cambiar las organizaciones. Es considerado como el liderazgo ideal en las organizaciones.

Dimensidén 2: Carismatico

Definicién: Con respecto a la subcategoria, Carismatico, Lussier y Achua (2016) lo definen como: “Un
constructo social entre el lider y el seguidor, en el que el lider ofrece una visién o un ideal transformador
que excede el status quo y después convence a los seguidores para que acepten este curso de accién
debido no a la probabilidad racional de éxito sino de su creencia implicita en las cualidades extraordinarias
del lider”.

Dimensién 3: Transaccional

Definicién: Con respecto a la Subcategoria, Transaccional, segin Lussier y Achua (2016), es “entra en
arreglos contractuales especificos con los seguidores. A cambio del cumplimiento de objetivos
determinados o del desempefio de ciertos deberes, el lider provee beneficios y expectativas que satisfacen
las necesidades de los seguidores

Dimensién 4: Administrativo

Definicion: Con respecto a la subcaregoria, Administratitvo, Lussier y Achua (2016), lo definen como: “una
forma de liderazgo enfocada en el empleado que otorga poder a los seguidores para tomar decisiones y
tener control sobre sus trabajos.”

Dimensién 5: Servicial

Definicién: Con respecto a la subcategoria, Servicial, Lussier y Achua (2016) consideran este liderazgo
como: “el que trasciende el interés propio para servir a las necesidades de otros, al ayudarlos a crecer
profesional y personalmente”.
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Variable 02:
TITULO: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Definicién: Segun Chiavenato (2009), citado por Ninoska (2017) define al comportamiento organizacional
como “el estudio de las personas y los grupos que actian en las organizaciones. Se ocupa de la influencia
que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos™.

Dimension de la variable 02:
Dimensién 6: Satisfaccion Laboral

Definicién: Con respecto a la subcategoria, Satisfaccién Laboral, ocurre cuando el trabajador se encuentra
motivado dentro del ambiente laboral de la organizacién y esto tiene que ver con la calidad de vida en el
trabajo o cuando este siente una estabilidad, crecimiento profesional y otros factores que lo motiven a
ejercer sus labores de la mejor manera posible.

Dimension 7: Desempefio Laboral

Definicién: Con respecto a la subcategoria, Desempefio Laboral, es la forma en que las personas realizan
sus actividades, tareas o funciones dentro de una organizacién o grupo de cualquier indole.

Dimensién 8 : Compromiso Organizacional

Definicion: Con respecto a la subcategoria, Compromiso Organizacional, Nafia (2017) indica que: “el
empleado se identifica con una organizacion en particular y con sus metas, y desea continuar perteneciendo

”n

en ella™.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 01: LIDERAZGO

Dimensiones Indicadores Item Niveles o
Rangos
Nunca
Defensores del Trabajo en | Se trabaja en equipo para realizar Casi Nunca
Equipo las actividades. A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Transformaci | Inspira a los trabajadores a | El encargado del area inspira a los Casi Nunca
onal compartir su vision colaboradores a realizar sus tareas A veces
a través de su vision. Casi siempre
Siempre
Nunca
Creatividad e innovacion Se puede hacer uso de la Casi Nunca
creatividad e innovacién para Aveces
ejercer las funciones. Casi siempre
Siempre
Nunca
Desarrollo de un fuerte El encargado del area genera un Casi Nunca
sentido de confianza e fuerte sentido de confianza e A veces
inspiracion inspiracién para el desempefio del Casi siempre
trabajo. Siempre
Nunca
Carismatico | Asumir riesgos grandes en | Suele asumir riesgos grandesen el | Casi Nunca
el trabajo sin importar el trabajo sin importar el resultado de A veces
resultado éste. Casi siempre
Siempre
Nunca
Alinea sus creencias, Se identifica con las creencias y Casi Nunca
cogniciones y valores con | valores del encargado del area. A veces
las del lider. Casi siempre
Siempre
Nunca
Intercambio de beneficios | Obtiene algin beneficio econémico | Casi Nunca
que satisfacen necesidades | o simbodlico por el logro de metas A veces
Transaccion | cuando se logran los especificas. Casi siempre
al objetivos Siempre
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Nunca

Castigo de conductas o Existen consecuencias por las Casi Nunca
desempeios que no conductas o desempefios que no A veces
cumplen las expectativas cumplan las expectativas. Casi siempre
Siempre
Nunca
Control sobre su trabajo Considera que tiene control sobre Casi Nunca
su trabajo. A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Administrativ | Toma de decisiones Se toma en cuenta las opiniones Casi Nunca
0 descentralizada para la toma de decisiones. A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Oportunidades para atribuir | El encargado del &rea atribuye Casi Nunca
poder al trabajador poder a los colaboradores A veces
generando igualdad. Casi siempre
Siempre
Nunca
Ayudar a crecer El encargado del &rea se preocupa Casi Nunca
profesionalmente por el crecimiento de las personas Aveces
que lo conforman. Casi siempre
Siempre
Nunca
Servicial Ayudar al otro a descubrir | El encargado del area ayuda a Casi Nunca
su potencial para hacer una | descubrir el potencial para hacer A veces
diferencia una dieferencia. Casi siempre
Siempre
Nunca
Escuchan atentamente los | Se escuchan atentamente los Casi Nunca
problemas para problemas de los colaboradores A veces
comprometerse a hallar para hallar soluciones. Casi siempre
soluciones Siempre
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Variable 02: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Dimensiones | Indicadores Item Niveles
Nunca
Existen mecanismos o situaciones Casi Nunca
Motivacion en el trabajo que generan motivacion en tu A veces
trabajo Casi siempre
Siempre
Nunca
Existen oportunidades para crecer Casi Nunca
Oportunidades de profesionalmente en el centro Aveces
crecimiento laboral Casi siempre
Satisfaccion Siempre
laboral Nunca
Casi Nunca
A veces
Comunicacioén efectivaen | El encargado del area mantiene Casi siempre
todos los niveles una comunicacion efectiva con sus Siempre
colaboradores Nunca
Casi Nunca
A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Conocimiento y habilidades | Con que frecuencia logras Casi Nunca
del trabajo identificar que el personal del area A veces
realiza sus funciones con buenos Casi siempre
Desempeiio conocimientos y habilidades Siempre
Laboral Nunca
Dentro del area existe compromiso Casi Nunca
Compromiso con el trabajo | con el trabajo A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
El clima laboral del area es el Casi Nunca
Clima laboral adecuado para realizar mis A veces
funciones Casi siempre
Siempre
Nunca
El trabajo en el area se realiza con Casi Nunca
Eficiencia en el trabajo eficiencia A veces
Casi siempre
Siempre
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Compromiso
Organizacion
al

Deseo de seguir
perteneciendo a la
corporacion

Sientes deseo emocional por seguir
perteneciendo a la corporacion

Nunca
Casi Nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

Creencia en los valores de
la corporacion

Se identifica con los valores que
refleja la corporacion.

Nunca
Casi Nunca
Aveces
Casi siempre
Siempre

Entusiasmo hacia el trabajo

El trabajo se realiza con
entusiasmo.

Nunca
Casi Nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

Fuente: Elaboracion propia.
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CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:” EL ESTILO DE
LIDERAZGO Y COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA SUBGERENCIA DE PERSONAL DE
LA MUNICIPALIDAD METROPOLITANA DE LIMA, ANO 2021”.

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia®' | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 TRANSFORMACIONAL
a Se trabaja en equipo X X X
para realizar las
actividades.
b El encargado del area X X X
inspira alos

colaboradores a realizar
sus tareas através de
su vision.

Cc Se puede hacer uso de X X X
la creatividad e
innovacion para ejercer
las funciones.
DIMENSION 2 Si No Si No Si No

CARISMATICO

a El encargado del area X X X
genera un fuerte sentido
de confianza e
inspiracién para el
desempefio del trabajo.
b Suele asumir riesgos X X X
grandes en el trabajo sin
importar el resultado de
éste.

c Se identifica con las X X X
creencias y valores del
encargado del area.
DIMENSION 3 Si No Si No Si No

TRANSACCIONAL

a Obtiene algun beneficio X X X
econdmico o simbdlico
por el logro de metas
especificas.

b Existen consecuencias X X X
por las conductas o
desempefios que no
cumplan las
expectativas.

DIMENSION 4 Si No Si No Si No
4 ADMINISTRATIVO
a Considera que tiene X X X

control sobre su trabajo.
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Se toma en cuenta las
opiniones paralatoma
de decisiones.

El encargado del area
atribuye poder a los
colaboradores
generando igualdad.

DIMENSION 5

Si

No

Si

No

Si

No

SERVICIAL

El encargado del area se
preocupa por el
crecimiento de las
personas que lo
conforman.

El encargado del area
ayuda a descubrir el
potencial para hacer una
dieferencia.

Se escuchan
atentamente los
problemas de los
colaboradores para
hallar soluciones.

DIMENSION 6

Si

No

Si

No

Si

No

SATISFACCION
LABORAL

Existen mecanismos o
situaciones que generan
motivacion en tu trabajo

Existen oportunidades
para crecer
profesionalmente en el
centro laboral

El encargado del area
mantiene una
comunicacion efectiva
con sus colaboradores

DIMENSION 7

Si

No

Si

No

Si

No

DESEMPRENO
LABORAL

Con que frecuencia
logras identificar que el
personal del area realiza
sus funciones con
buenos conocimientos y
habilidades

Dentro del area existe
compromiso con el
trabajo

El climalaboral del area
es el adecuado para
realizar mis funciones

El trabajo en el area se
realiza con eficiencia

DIMENSION 8

Si

No

Si

No

Si

No

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
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a Sientes deseo X X X
emocional por seguir
perteneciendo ala
corporacion

b Se identifica con los X X X
valores que refleja la
corporacion.

c El trabajo se realiza con X X X
entusiasmo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dios Zarate Luis Enrique DNI:
07909441

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS
DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mg. Perez Ruibal, Eliana

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es grato comunicarnos con usted para expresarle nuestro saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiantes de pregrado de la UCV, en la
sede filial Callao requerimos validar el instrumento con el cual recogeremos la
informacién necesaria para poder desarrollar muestra investigacion.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacién es: “El estilo de liderazgo y
comportamiento organizacional en la Subgerencia de Personal de la Municipalidad
Metropolitana de Lima, afio 2021” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos de
usted, no sin antes agradecer por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente.

puipo

Firma Firma
Lopez Huaranja Kevin Axcel Policio Soto Allison Giuliana
DNI: 74718103 DNI: 73116500
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 01
TITULO: LIDERAZGO

Definicién: Para Daft (2006), citado por Aguiar y Pinzén (2017), el liderazgo es: "Aquel que influye en sus
seguidores, de manera que las dos partes pretenden llegar a cambios y resultados reales que reflejen los
prop6sitos que ambos comparten”

Dimension de la variable 01:
Dimensién 1: Transformacional

Definicién: Con respecto a la subcategoria, Transformacional, para Lussier y Achua (2016), el Liderazgo
Transformacional es: “Cambiar el status quo al articular los problemas en el sistema actual y una visién
convincente de lo que podria ser la organizacién nueva para los seguidores”, es decir, se caracterizan por
mover y cambiar las organizaciones. Es considerado como el liderazgo ideal en las organizaciones.

Dimensidén 2: Carismatico

Definicién: Con respecto a la subcategoria, Carismatico, Lussier y Achua (2016) lo definen como: “Un
constructo social entre el lider y el seguidor, en el que el lider ofrece una visién o un ideal transformador
que excede el status quo y después convence a los seguidores para que acepten este curso de accién
debido no a la probabilidad racional de éxito sino de su creencia implicita en las cualidades extraordinarias
del lider”.

Dimensién 3: Transaccional

Definicién: Con respecto a la Subcategoria, Transaccional, segin Lussier y Achua (2016), es “entra en
arreglos contractuales especificos con los seguidores. A cambio del cumplimiento de objetivos
determinados o del desempefio de ciertos deberes, el lider provee beneficios y expectativas que satisfacen
las necesidades de los seguidores

Dimensién 4: Administrativo

Definicién: Con respecto a la subcaregoria, Administratitvo, Lussier y Achua (2016), lo definen como: “una
forma de liderazgo enfocada en el empleado que otorga poder a los seguidores para tomar decisiones y
tener control sobre sus trabajos.”

Dimensién 5: Servicial

Definicion: Con respecto a la subcategoria, Servicial, Lussier y Achua (2016) consideran este liderazgo
como: “el que trasciende el interés propio para servir a las necesidades de otros, al ayudarlos a crecer
profesional y personalmente”.

21



Variable 02:
TITULO: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Definicién: Segun Chiavenato (2009), citado por Ninoska (2017) define al comportamiento organizacional
como “el estudio de las personas y los grupos que actlian en las organizaciones. Se ocupa de la influencia
que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos™.

Dimension de la variable 02:
Dimensién 6: Satisfaccion Laboral

Definicién: Con respecto a la subcategoria, Satisfaccién Laboral, ocurre cuando el trabajador se encuentra
motivado dentro del ambiente laboral de la organizacién y esto tiene que ver con la calidad de vida en el
trabajo o cuando este siente una estabilidad, crecimiento profesional y otros factores que lo motiven a
ejercer sus labores de la mejor manera posible.

Dimension 7: Desempefio Laboral

Definicién: Con respecto a la subcategoria, Desempefio Laboral, es la forma en que las personas realizan
sus actividades, tareas o funciones dentro de una organizacién o grupo de cualquier indole.

Dimensién 8 : Compromiso Organizacional

Definicion: Con respecto a la subcategoria, Compromiso Organizacional, Nafia (2017) indica que: “el
empleado se identifica con una organizacion en particular y con sus metas, y desea continuar perteneciendo

”n

en ella™.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 01: LIDERAZGO

Dimensiones Indicadores Item Niveles o
Rangos
Nunca
Defensores del Trabajo en | Se trabaja en equipo para realizar | Casi Nunca
Equipo las actividades. A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Transformacion | Inspira a los trabajadores | El encargado del area inspira a Casi Nunca
al a compartir su vision los colaboradores a realizar sus A veces
tareas a través de su vision. Casi siempre
Siempre
Nunca
Creatividad e innovacion | Se puede hacer uso de la Casi Nunca
creatividad e innovacién para A veces
ejercer las funciones. Casi siempre
Siempre
Nunca
Desarrollo de un fuerte El encargado del area genera un Casi Nunca
sentido de confianza e fuerte sentido de confianza e A veces
inspiracion inspiracion para el desempefio del | Casi siempre
trabajo. Siempre
Nunca
Carismatico Asumir riesgos grandes Suele asumir riesgos grandes en Casi Nunca
en el trabajo sin importar | el trabajo sin importar el resultado A veces
el resultado de éste. Casi siempre
Siempre
Nunca
Alinea sus creencias, Se identifica con las creencias y Casi Nunca
cogniciones y valores con | valores del encargado del &rea. A veces
las del lider. Casi siempre
Siempre
Nunca
Intercambio de beneficios | Obtiene algin beneficio Casi Nunca
que satisfacen economico o simbdlico por el A veces
Transaccional | necesidades cuando se logro de metas especificas. Casi siempre
logran los objetivos Siempre
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Nunca

Castigo de conductas o Existen consecuencias por las Casi Nunca
desempeiios que no conductas o desempefios que no A veces
cumplen las expectativas | cumplan las expectativas. Casi siempre
Siempre
Nunca
Control sobre su trabajo Considera que tiene control sobre | Casi Nunca
su trabajo. A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Administrativo | Toma de decisiones Se toma en cuenta las opiniones Casi Nunca
descentralizada para la toma de decisiones. A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Oportunidades para El encargado del area atribuye Casi Nunca
atribuir poder al poder a los colaboradores A veces
trabajador generando igualdad. Casi siempre
Siempre
Nunca
Ayudar a crecer El encargado del area se Casi Nunca
profesionalmente preocupa por el crecimiento de las A veces
personas que lo conforman. Casi siempre
Siempre
Nunca
Servicial Ayudar al otro a descubrir | El encargado del area ayuda a Casi Nunca
su potencial para hacer descubrir el potencial para hacer A veces
una diferencia una dieferencia. Casi siempre
Siempre
Nunca
Escuchan atentamente los | Se escuchan atentamente los Casi Nunca
problemas para problemas de los colaboradores A veces
comprometerse a hallar para hallar soluciones. Casi siempre
soluciones Siempre
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Variable 02: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Dimensiones | Indicadores Item Niveles
Nunca
Existen mecanismos o situaciones Casi Nunca
Motivacion en el trabajo que generan motivacion en tu A veces
trabajo Casi siempre
Siempre
Nunca
Existen oportunidades para crecer Casi Nunca
Oportunidades de profesionalmente en el centro Aveces
crecimiento laboral Casi siempre
Satisfaccion Siempre
laboral Nunca
Casi Nunca
A veces
Comunicacioén efectivaen | El encargado del area mantiene Casi siempre
todos los niveles una comunicacion efectiva con sus Siempre
colaboradores Nunca
Casi Nunca
A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Conocimiento y habilidades | Con que frecuencia logras Casi Nunca
del trabajo identificar que el personal del area A veces
realiza sus funciones con buenos Casi siempre
Desempeiio conocimientos y habilidades Siempre
Laboral Nunca
Dentro del area existe compromiso Casi Nunca
Compromiso con el trabajo | con el trabajo A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
El clima laboral del area es el Casi Nunca
Clima laboral adecuado para realizar mis A veces
funciones Casi siempre
Siempre
Nunca
El trabajo en el area se realiza con Casi Nunca
Eficiencia en el trabajo eficiencia A veces
Casi siempre
Siempre
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Deseo de seguir
perteneciendo a la
corporacion

Sientes deseo emocional por seguir
perteneciendo a la corporacion

Nunca
Casi Nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

Compromiso

Organizacion | Creencia en los valores de

al la corporacion

Se identifica con los valores que
refleja la corporacion.

Nunca
Casi Nunca
Aveces
Casi siempre
Siempre

Entusiasmo hacia el trabajo

El trabajo se realiza con
entusiasmo.

Nunca
Casi Nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

Fuente: Elaboracion propia.

CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:” EL ESTILO DE
LIDERAZGO Y COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA SUBGERENCIA DE PERSONAL DE
LA MUNICIPALIDAD METROPOLITANA DE LIMA, ANO 2021”.

N° DIMENSIONES / items Pertinenci | Relevanci | Claridad® | Sugerencias
at a2

DIMENSION 1 Si No |Si No |[Si |No
TRANSFORMACIONAL

a Se trabaja en equipo para realizar las X X X
actividades.

b El encargado del area inspira a los X X X
colaboradores arealizar sus tareas a
través de su vision.

c Se puede hacer uso de la creatividad e X X X
innovacion para ejercer las funciones.
DIMENSION 2 Si No Si No | Si No

2 CARISMATICO
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El encargado del area genera un fuerte
sentido de confianza e inspiracién para el
desempefio del trabajo.

Suele asumir riesgos grandes en el
trabajo sin importar el resultado de éste.

Se identifica con las creencias y valores
del encargado del area.

DIMENSION 3

Si

No

Si

No

Si

No

TRANSACCIONAL

Obtiene algun beneficio econémico o
simbdlico por el logro de metas
especificas.

Existen consecuencias por las conductas
o desempefios que no cumplan las
expectativas.

DIMENSION 4

Si

No

Si

No

Si

No

ADMINISTRATIVO

Considera que tiene control sobre su
trabajo.

Se toma en cuenta las opiniones para la
toma de decisiones.

El encargado del &rea atribuye poder a
los colaboradores generando igualdad.

DIMENSION 5

Si

No

Si

No

Si

No

SERVICIAL

El encargado del &rea se preocupa por el
crecimiento de las personas que lo
conforman.

El encargado del &rea ayuda a descubrir
el potencial para hacer una dieferencia.

Se escuchan atentamente los problemas
de los colaboradores para hallar
soluciones.

DIMENSION 6

Si

No

Si

No

Si

No

SATISFACCION LABORAL

Existen mecanismos o situaciones que
generan motivacion en tu trabajo

Existen oportunidades para crecer
profesionalmente en el centro laboral

El encargado del area mantiene una
comunicacién efectiva con sus
colaboradores

DIMENSION 7

Si

No

Si

No

Si

No

DESEMPRENO LABORAL

Con que frecuencia logras identificar que
el personal del area realiza sus funciones
con buenos conocimientos y habilidades

Dentro del area existe compromiso con el
trabajo

El climalaboral del area es el adecuado
para realizar mis funciones

El trabajo en el area se realiza con
eficiencia

DIMENSION 8

Si

No

Si

No

Si

No
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Sientes deseo emocional por seguir X X
perteneciendo ala corporacion

Se identifica con los valores que refleja la X X
corporacion.

El trabajo se realiza con entusiasmo. X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x]
No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador.
15427987

Aplicable después de corregir [ ]

DNI:

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

de del 2021

E ety

Firma del experto Informante.
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS
DE MEDICION
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mg. Panche Rodriguez Odofia Beatriz
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es grato comunicarnos con usted para expresarle nuestro saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiantes de pregrado de la UCV, en la sede filial
Callao requerimos validar el instrumento con el cual recogeremos la informacion
necesaria para poder desarrollar muestra investigacion.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: “El estilo de liderazgo y
comportamiento organizacional en la Subgerencia de Personal de la Municipalidad
Metropolitana de Lima, afio 2021” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos de
usted, no sin antes agradecer por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

RSN

Firma Firma
Lopez Huaranja Kevin Axcel Policio Soto Allison Giuliana
DNI: 74718103 DNI: 73116500
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 01

TITULO: LIDERAZGO

Definicién: Para Daft (2006), citado por Aguiar y Pinzén (2017), el liderazgo es: "Aquel que influye
en sus seguidores, de manera que las dos partes pretenden llegar a cambios y resultados reales
que reflejen los propdsitos que ambos comparten”

Dimension de la variable 01:

Dimensién 1: Transformacional

Definicién: Con respecto a la subcategoria, Transformacional, para Lussier y Achua (2016), el
Liderazgo Transformacional es: “Cambiar el status quo al articular los problemas en el sistema
actual y una visién convincente de lo que podria ser la organizacion nueva para los seguidores”,
es decir, se caracterizan por mover y cambiar las organizaciones. Es considerado como el
liderazgo ideal en las organizaciones.

Dimensién 2: Carismatico

Definicién: Con respecto a la subcategoria, Carismatico, Lussier y Achua (2016) lo definen como:
“Un constructo social entre el lider y el seguidor, en el que el lider ofrece una visién o un ideal
transformador que excede el status quo y después convence a los seguidores para que acepten
este curso de accion debido no a la probabilidad racional de éxito sino de su creencia implicita en
las cualidades extraordinarias del lider”.

Dimensién 3: Transaccional

Definicién: Con respecto a la Subcategoria, Transaccional, segun Lussier y Achua (2016), es
‘entra en arreglos contractuales especificos con los seguidores. A cambio del cumplimiento de
objetivos determinados o del desempefio de ciertos deberes, el lider provee beneficios y
expectativas que satisfacen las necesidades de los seguidores

Dimensién 4: Administrativo

Definicién: Con respecto a la subcaregoria, Administratitvo, Lussier y Achua (2016), lo definen
como: “una forma de liderazgo enfocada en el empleado que otorga poder a los seguidores para
tomar decisiones y tener control sobre sus trabajos.”

Dimension 5: Servicial

Definicién: Con respecto a la subcategoria, Servicial, Lussier y Achua (2016) consideran este
liderazgo como: “el que trasciende el interés propio para servir a las necesidades de otros, al
ayudarlos a crecer profesional y personalmente”.
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Variable 02:

TITULO: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Definicion: Segun Chiavenato (2009), citado por Ninoska (2017) define al comportamiento
organizacional como “el estudio de las personas y los grupos que actuan en las organizaciones.
Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las
organizaciones ejercen en ellos™".

Dimensidn de la variable 02:

Dimension 6: Satisfaccion Laboral

Definicién: Con respecto a la subcategoria, Satisfaccion Laboral, ocurre cuando el trabajador se
encuentra motivado dentro del ambiente laboral de la organizacion y esto tiene que ver con la
calidad de vida en el trabajo o cuando este siente una estabilidad, crecimiento profesional y otros
factores que lo motiven a ejercer sus labores de la mejor manera posible.

Dimension 7: Desempefio Laboral

Definicién: Con respecto a la subcategoria, Desempefio Laboral, es la forma en que las personas
realizan sus actividades, tareas o funciones dentro de una organizacion o grupo de cualquier
indole.

Dimensién 8 : Compromiso Organizacional
Definicién: Con respecto a la subcategoria, Compromiso Organizacional, Nafia (2017) indica que:
“el empleado se identifica con una organizacién en particular y con sus metas, y desea continuar

”»

perteneciendo en ella™.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 01: LIDERAZGO

Dimensiones Indicadores Item Niveles o
Rangos
Nunca
Defensores del Trabajo en Se trabaja en equipo para realizar| Casi
Equipo las actividades. Nunca
A veces
Casi siempre
Siempre
. Nunca
Transformacio| |nspira a los trabajadores a El encargado del areainspiraa | Casi
nal compartir su vision los colaboradores a realizar sus | Nunca
tareas a través de su vision. A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Creatividad e innovacion Se puede hacer uso de la Casi
creatividad e innovacién para Nunca
ejercer las funciones. A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Desarrollo de un fuerte sentido | El encargado del &rea genera un | Casi
de confianza e inspiracion fuerte sentido de confianza e Nunca
inspiracion para el desempefio del| A veces
trabajo. Casi siempre
Siempre
. ) Nunca
Carismatico | Asumir riesgos grandes en el | Suele asumir riesgos grandes en | Casi
trabajo sin importar el resultado| el trabajo sin importar el resultado| Nunca
de éste. A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Alinea sus creencias, Se identifica con las creenciasy | Casi
cogniciones y valores con las | valores del encargado del area. | Nunca
del lider. A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Intercambio de beneficios que | Obtiene algun beneficio Casi
satisfacen necesidades cuando | econdmico o simbdlico por el Nunca
Transaccional | se logran los objetivos logro de metas especificas. A veces
Casi siempre
Siempre
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Nunca

Castigo de conductas o Existen consecuencias por las Casi
desempenos que no cumplen | conductas o desempefios que no | Nunca
las expectativas cumplan las expectativas. A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Control sobre su trabajo Considera que tiene control sobre | Casi
su trabajo. Nunca
A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Administrativo Toma de decisiones Se toma en cuenta las opiniones | Casi
descentralizada para la toma de decisiones. Nunca
A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Oportunidades para atribuir El encargado del area atribuye Casi
poder al trabajador poder a los colaboradores Nunca
generando igualdad. A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Ayudar a crecer El encargado del &rea se Casi
profesionalmente preocupa por el crecimiento de las| Nunca
personas que lo conforman. A veces
Casi siempre
Siempre
. Nunca
Servicial | Ayudar al otro a descubrir su | El encargado del dreaayudaa | Casi
potencial para hacer una descubrir el potencial para hacer | Nunca
diferencia una diferencia. A veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Escuchan atentamente los Se escuchan atentamente los Casi
problemas para comprometerse| problemas Nunca
a hallar soluciones de los colaboradores para hallar | A veces
soluciones. Casi siempre
Siempre
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Variable 02: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Dimensiones

Indicadores

Item

Niveles

Satisfaccion
laboral

Motivacion en el trabajo

Existen mecanismos o situaciones que
generan motivacion en tu trabajo

Nunca
Casi
Nunca
Aveces
Casi
siempre
Siempre

Oportunidades de
crecimiento

Existen oportunidades para crecer
profesionalmente en el centro laboral

Nunca
Casi
Nunca
Aveces
Casi
siempre
Siempre

Comunicacion efectiva en
todos los niveles

El encargado del &rea mantiene una
comunicacion efectiva con sus
colaboradores

Nunca
Casi
Nunca
Aveces
Casi
siempre
Siempre

Nunca
Casi
Nunca
A veces
Casi
siempre
Siempre

Desempefio
Laboral

Conocimiento y
habilidades del trabajo

Con que frecuencia logras identificar
que el personal del area realiza sus
funciones con buenos conocimientos y
habilidades

Nunca
Casi
Nunca
A veces
Casi
siempre
Siempre

Compromiso con el trabajo

Dentro del area existe compromiso
con el trabajo

Nunca
Casi
Nunca
A veces
Casi
siempre
Siempre
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Clima laboral

El clima laboral del area es el
adecuado para realizar mis funciones

Nunca
Casi
Nunca
Aveces
Casi
siempre
Siempre

Eficiencia en el trabajo

El trabajo en el area se realiza con
eficiencia

Nunca
Casi
Nunca
Aveces
Casi
siempre
Siempre

Compromiso
Organizacional

Deseo de seguir
perteneciendo
a la corporacion

Sientes deseo emocional por seguir
perteneciendo a la corporacion

Nunca
Casi
Nunca
Aveces
Casi
siempre
Siempre

Creencia en los valores de
la corporacion

Se identifica con los valores que
refleja la corporacion.

Nunca
Casi
Nunca
A veces
Casi
siempre
Siempre

Entusiasmo hacia el
trabajo

El trabajo se realiza con entusiasmo.

Nunca
Casi
Nunca
A veces
Casi
siempre
Siempre

Fuente: Elaboracion propia.
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CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:” EL ESTILO DE

LIDERAZGO Y
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA SUBGERENCIA
MUNICIPALIDAD METROPOLITANA DE LIMA, ANO 2021”.

DE PERSONAL DE LA

DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1 Si No Si No

Si

No

TRANSFORMACIONAL

Se trabaja en equipo para realizar| x X
las actividades.

El encargado del drea inspira a los| x X
colaboradores a realizar sus tareas
a través de su vision.

Se puede hacer uso de la| x X
creatividad e innovacién para
ejercer las funciones.

DIMENSION 2 Si No Si No

Si

No

CARISMATICO

El encargado del drea genera un| x X
fuerte sentido de confianza e
inspiracidn para el desempeiio del
trabajo.

Suele asumir riesgos grandes en X X
el trabajo sin importar el resultado
de éste.

Se identifica con las creencias y| x X
valores del encargado del area.

DIMENSION 3 Si No Si No

Si

No

TRANSACCIONAL

Obtiene algun beneficio| x X
economico o simbdlico por el logro
de metas especificas.

Existen consecuencias por las| x X
conductas o desempeiios que no
cumplan las expectativas.

DIMENSION 4 Si No Si No

Si

No

ADMINISTRATIVO

Considera que tiene control sobre| x X
su trabajo.

Se toma en cuenta las opiniones| x X
para la toma de decisiones.
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El encargado del area atribuye| x X X
poder a los colaboradores

generando igualdad.

DIMENSION 5 Si No Si No Si No
SERVICIAL

El encargado del area se preocupa| x X X
por el crecimiento de las personas

que lo conforman.

El encargado del area ayuda a| x X X
descubrir el potencial para hacer

una dieferencia.

Se escuchan atentamente los| x X X
problemas de los colaboradores

para hallar soluciones.

DIMENSION 6 Si No Si No Si No
SATISFACCION LABORAL

Existen mecanismos o situaciones| x X X
que generan motivacion en tu

trabajo

Existen oportunidades para crecer| x X X
profesionalmente en el centro

laboral

El encargado del area mantiene| x X X
una comunicacion efectiva con sus

colaboradores

DIMENSION 7 Si No Si No Si No
DESEMPRENO LABORAL

Con que frecuencia logras| x X X
identificar que el personal del area

realiza sus funciones con buenos

conocimientos y habilidades

Dentro del area existe compromiso| x X X
con el trabajo

El clima laboral del area es el| x X X
adecuado para realizar mis

funciones

El trabajo en el area se realiza con| x X X
eficiencia

DIMENSION 8 Si No Si No Si No
COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

Sientes deseo emocional por seguir| x X X
perteneciendo a la corporacion

Se identifica con los valores que| x X X

refleja la corporacion.
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El trabajo se realiza con| x X X
entusiasmo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Panche Rodriguez Odoiia Beatriz
DNI:

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion

de del 2021
!pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado. A
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al ‘
componente o
dimension especifica del constructo 3Claridad: Se I
entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimensién
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Anexo 5. Andlisis de fiabilidad mediante Alfa de Cronbach

Variable: Estilos de Liderazgo

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

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

N de

elementos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

,822

14

Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento

se ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

1.Se trabaja en equipo para
realizar las actividades

2.El encargado del area inspira
a los colaboradores a realizar
sus tareas a traves de su
vision

3.Se puede hacer uso de la
creatividad e innovacion para
ejercer las funciones

4.El encargado del area
genera un fuerte sentido de
confianza e inspiracion para el
desempefio del trabajo

5.Se suele asumir riesgos
grandes en el trabajo sin

importar el resultado de éste

50,20

50,60

50,40

50,10

51,40

53,511

46,711

54,711

55,656

55,600

,672

, 791

,643

,588

,262

, 799

,780

,803

,806

,829
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6.Se identifica con las
creencias y valores del
encargado del area
7.0Obtiene algin beneficio
econdmico o simbdlico por el
logro de metas especificas
8.Existen consecuencias por
las conductas o desempefios
gue no cumplan las
expectativas

9.Considera que tiene control
sobre su trabajo

10.Se toma en cuenta las
opiniones para la toma de
decisiones

11.El encargado del area
atribuye poder a los
colaboradores generando
igualdad

12.El encargado del area se
preocupa por el crecimiento de
las personas que lo conforman
13.El encargado del area
ayuda a descubrir el potencial
para hacer una diferencia
14.Se escuchan atentamente
los problemas de los
colaboradores para hallar

soluciones

50,60

52,70

50,80

50,30

50,00

50,20

50,40

50,50

50,30

48,933

76,900

51,289

56,678

55,556

58,400

49,378

49,389

49,344

,649

-,708

,650

,546

,590

,332

,622

, 795

,818

, 794

,900

, 796

,810

,806

,819

797

, 785

, 784
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Variable: Comportamiento Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,865 10

Estadisticas de total de elemento

Varianza Alfa de
Media de de escala Cronbach
escala si el si el Correlacion si el
elemento  elemento total de elemento
se ha se ha elementos se ha
suprimido  suprimido  corregida suprimido
1.Existen mecanismos o 37,40 30,044 ,052 911

situaciones que generan

motivacién en el trabajo

2.Existen oportunidades para 38,00 23,556 ,686 ,844
crecer profesionalmente en el

centro laboral

3.El encargado del area 36,10 30,544 ,296 ,870
mantiene una comunicacion

efectiva con sus colaboradores
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4.Con qué frecuencia logra
identificar que el personal del
area realiza sus funciones con
buenos conocimientos y
habilidades

5.Dentro del &rea existe
compromiso con el trabajo

6.El clima laboral del area es el
adecuado para realizar mis
funciones

7. El trabajo en el area se realiza
con eficiencia

8.Siente deseo emocional por
seguir perteneciendo a la
corporacion

9.Se identifica con los valores
que refleja la corporacion

10.El trabajo se realiza con
entusiasmo

36,80

36,40

36,50

36,60

36,90

36,80

36,60

28,178

27,156

26,944

24,489

22,989

24,622

25,378

,597

,850

,508

,851

, 791

(72

,922

,854

,842

,858

,830

,832

,836

,830

43



Anexo 6. Carta de solicitud de autorizacion para proyecto de investigacion

Lima 17 de Setiembre del 2021.

SOLICITO: CARTA DE AUTORIZACION PARA PROYECTO DE INVESTIGACION

A: Sr. Luis Ricardo Barrios Ponce, Subgerente de Personal de la
Municipalidad Metropolitana de Lima.

Yo, Kevin Axcel Huaranja Lépez, identificado con DNIN ©74718103, direccién MZ
E LT 2 Los Alamos de Naranjal — San Martin de Porres, celular 9473591 90, ante
el debido respeto me presento y expongo:

Que en mi calidad de trabajador en condicion laboral de CAS en la Gerencia
de Defensa del Ciudadano desde diciembre del 2019, le solicito su apoyo
para que nos autorice a mi persona y a mi compaiera, la Srta. Allison
Giuliana Policio Soto, identificada con DNIN ©731 16500, los cuales estamos
matriculados actualmente en un taller de elaboracién de tesis de la
Universidad Cesar Vallejo con los siguientes cddigos de alumnos:

- Allison Giuliana Policio Soto, cddigo de alumna 7002731595.
- Kevin Axcel Huaranja Ldopez, cédigo de alumno 7002732764,

Para elaborar nuestro proyecto de investigacion de tesis el cual tiene como tema
"El estilo de liderazgo y el comportamiento organizacional del personal de
recursos humanos", con una poblacién de estudio basada en el personal de
Recursos Humanos (Subgerencia de Personal) de la Corporacion Municipal, es por
cuanto le solicitamos el apoyo de 30 colaboradores aproximadamente de dicha
Subgerencia para la realizacidn de cuestionarios anénimos de acuerdo al tema de
nuestro proyecto de investigacion.

Sin otro particular, mucho agradeceremos nos brinde la carta de autorizacién.

Atentamente,

HUARANJA LOPEZ KEVIN AXCEL
DNIN ©74718103
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Anexo 7. Carta de autorizacion recibida por la entidad

GERENCIA DE ADMINISTRACION
SUBGERENCIA DE PERSONAL -GA

MUNICIPALIDAD DE

L I M A "Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres"
""Afo del Bicentenario del Pert: 200 afios de Independencia™

Sefior

HUARANJA LOPEZ KEVIN AXCEL
Mz E Lt. 2 Los Alamos de Naranjal
Distrito de San Martin de Porres
Presente.-

Asunto: Autorizacién para Proyecto de Investigacién

Referencia: D. S. N° 24650-2021

Por medio del presente, me dirijo a usted para saludarlo cordialmente en atencién al
documento de la referencia mediante el cual solicita apoyo para aplicar un
cuestionario sobre “El estilo de Liderazgo y el Comportamiento organizacional del
personal de recursos humanos” a los servidores civiles de la Subgerencia de Personal.

Al respecto, debemos comunicar que se autoriza la aplicacién de los cuestionarios
anénimos del Proyecto de Investigacidon que corresponde a su taller de tesis de la
Universidad César Vallejo.

Asimismo, es preciso sefalar que la informacién o data estadistica que se recoja a
través del cuestionario sobre los servidores civiles de la Subgerencia de Personal, sélo
debe recibir el tratamiento que requiera el taller o proyecto de investigacion.

Atentamente.

Documento firmado digitalmente
LUIS RICARDO BARRIOS PONCE
SUBGERENTE SUBGERENCIA DE PERSONAL-GA

LBP/PAR
"

\]

aad
N - ————— — - — - -
:.\: ""”'5_'.-_‘_‘ Esta es una copia auténtica imprimible de un documento electrénico archivado en la Municipalidad Metropolitana de Lima,
T_.??,, ‘\éi'_' aplic ando lo dispuesto por el Art. 25 de D.S. 070 -2013-PCM vy la Tercera Disposicion Complementaria Final del D.S.

.“G:f‘li\l.\\\'\ 026-2016-PCM. Su autenticidad e integridad pueden ser contrastadas a través de la siguiente direccion web:

Url: https://std.munlima.gob.pe:8181/validadorDocumental/ Clave: 2BEAIVM

BICENTENARIO
PERU 2021



