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Resumen

El estudio presente tiene como principal objetivo determinar si existe relacion entre los
estilos de liderazgo y las actitudes ante el cambio organizacional en los trabajadores de una
municipalidad, 2024. Ejecutandose bajo un enfoque cuantitativo con disefio no experimental,
transversal y correlacional no causal; la muestra se conformé por 100 trabajadores, aplicandose
la encuesta por cada una de las variables. Para la obtencion de datos se empled el método de
encuesta, el cual el coeficiente de confiabilidad fue Beta de Raju con un 0.87 y 0.97 para ambos
cuestionarios. Asimismo, los datos han sido analizados en el software Excel y posterior se
analizaron en la herramienta SPSS version 29. Respecto a los resultados de estilos de liderazgo,
evidencian que el 34% de los trabajadores percibe un nivel bajo, el 35% percibe un nivel medio
y 31% nivel alto. En base a los resultados de las actitudes ante el cambio organizacional la
mayoria de los trabajadores se encuentra en el nivel bajo con un 34%, en comparacion con el
33% de los trabajadores que presenta un nivel medio y alto. Por ultimo, se demuestra una

correlacion positiva moderada del 0.639 en ambas variables.

Palabras clave: Liderazgo, actitudes, trabajadores, organizacion.



Abstract

The main objective of this study is to determine if there is a relationship between leadership
styles and attitudes towards organizational change in the workers of a Municipality, 2024.
Executed under a quantitative approach with a non-experimental, transversal and non-causal
correlational design; the sample consisted of 100 workers, applying the survey for each of the
variables. To obtain data, the survey method was used, which the reliability coefficient was
Raju's Beta with 0.87 and 0.97 for both questionnaires. Likewise, the data has been analyzed in
Excel software and later analyzed in the SPSS version 29 tool. Regarding the results of
leadership styles, they show that 34% of workers perceive a low level, 35% perceive a medium
level and 31% a high level. Based on the results of attitudes towards organizational change, the
majority of workers are at the low level with 34%, compared to 33% of workers who have a
medium and high level. Finally, a moderate positive correlation of 0.639 is demonstrated in
both variables.

Keywords: Leadership, attitudes, workers, organization.



Introduccion

Hoy en dia, el liderazgo es clave primordial para la supervivencia y los cambios
organizacionales, tanto en las entidades privadas como en las publicas. ElI cambio
organizacional es un requisito vinculado a la capacidad de supervivencia en las entidades, por
lo que deben adaptarse al cambio sucesivo que se produce en el &mbito para mantenerse en sus
estandares de competitividad (Gomez, 2021). Por otro lado, Alegre et al., (2021), nos sefiala
que los cambios que ocurren en las organizaciones requieren una rapida adaptacion, estilos de
liderazgo apropiados y actitudes positivas por parte de los empleados para tener éxito. Por ello,
las actitudes negativas de los trabajadores ante los cambios organizacionales suelen tener su
raiz en las costumbres arraigadas dentro de las entidades; la falta de preparacion para asumir
nuevos retos, derivada de la ausencia de capacitacion adecuada genera incertidumbre y temor
entre los empleados (Macias et al., 2019).

Segun Abbas & Cross (2019), nos mencionan que una de las causas principales de la
deficiencia de liderazgo es que el ambiente laboral es inadecuado, lo que provoca la rotacion
del personal y un desemperio deficiente, poniendo en peligro los objetivos de la organizacion.
Ademas, Torner (2020) menciona que, en la mayor parte de entidades publicas, la resistencia
al cambio se presenta todos los dias, pero la falta de liderazgo por parte de los lideres ante esta
realidad estd generando un bajo apoyo, convirtiéndose en un problema para afrontar los
compromisos de cada uno de ellos. Asimismo, segun Peru Retail (2023), mediante la encuesta
del reporte de Bumeran, nos sefiala que el 54% de trabajadores en el Perd, ha pensado en
renunciar a su trabajo por la mala relacion laboral que tiene con su lider inmediato.

Por otra parte, con la exhaustiva encuesta de Bonifaz manager de Bumeran Selecta, nos
menciona y sefiala que el 24% de trabajadores no considera a su jefe como lider ya que este no
da oportunidades de crecer profesionalmente, ocasionando una escasa relacién, otro 24%
menciona que su jefe no motiva al equipo y un 19% ha sefialado que solo se centra en dar
ordenes (Radio Programas del Pert, 2023).

Los gobiernos municipales en el Perl enfrentan una crisis, ya que los alcaldes elegidos
carecen de liderazgo, tampoco existe la presencia de trabajo en equipo y existe una falta de
compromiso, demostrando en su totalidad la falta de habilidades gerenciales para dirigir una
organizacion (Urbina, 2017). Esta situacidn trae como consecuencia que los lideres no sean
capaces de motivar a los empleados, generando un entorno laboral deficiente. Asimismo, una
mala comprension de cdmo gestionar y motivar a los grupos de trabajo puede provocar una
falta de compromiso por parte de los empleados y, por tanto, afectar la productividad de la

organizacion.



Es importante que los responsables como los dirigentes de las entidades sean los verdaderos
lideres, teniendo no solo la autoridad que le otorga su cargo, sino, deben tener también autoridad
moral y la lealtad de sus empleados, ayudando a sus entidades a lograr el cambio y con ello se
pueda implementar con éxito (Bellon et al., 2017). El liderazgo, segln investigaciones
realizadas, es un rol esencial dentro de las corporaciones y entidades, siendo uno de los
propiciadores principales del cambio, ya que motiva a los empleados para que se esfuercen y
rindan de manera eficiente dentro de sus puestos laborales, mostrando sus capacidades y
aptitudes con el fin de beneficiar a la organizacion.

Asimismo, Guerrero (2020) sefiala que el liderazgo en diferentes organizaciones es un
elemento importante, siendo el lider un factor esencial, generando un entorno adecuado para el
cambio, puesto que sus acciones influyen en la buena decision para el beneficio de los
integrantes de las organizaciones. Por consiguiente, las actitudes ante los cambios
organizacionales afectan en las implementaciones de novedosos programas y en la evolucion
cultural en centros de salud (Alegre et al., 2021). Asimismo, las actitudes de los trabajadores
han demostrado ser uno de los factores importantes dentro del cambio organizacional, ya que
permiten identificar qué actitudes prevalecen en cada uno de los trabajadores, pues resulta que
muchos de los ejecutivos presentan claridad y consistencia en sus actitudes (Saravia, 2016).

Segun los resultados obtenidos por estudios empiricos, resaltan que hay investigaciones
relacionadas con las variables estilos de liderazgo y actitudes ante el cambio organizacional en
centros de salud en el Peri. Cabe mencionar que las variables mencionadas ya han sido
estudiadas en otros sectores; pero, ain no hay investigaciones previas en la Provincia de
Lambayeque acerca de la relacion de los estilos de liderazgo y las actitudes ante el cambio
organizacional en los trabajadores en entidades publicas, ya que segun las investigaciones se
debe relacionar con otro componente esencial, como el proceso de comunicacion dentro de las
compafiias, dado a que lo mencionado puede ser un elemento crucial en la aceptacion al cambio.

Por tanto, ante lo mencionado, se pretende cubrir el vacio del conocimiento respondiendo a
la siguiente interrogante; ¢Cudl es la relacién entre los estilos de liderazgo y las actitudes ante
el cambio organizacional en los trabajadores de una municipalidad, 2024?

En la actualidad, la presencia de la transformacién organizacional en entidades publicas y
privadas, asi como también en las organizaciones pequefias, medianas y grandes, enfrentan
procesos de cambios, lo cual viene siendo un reto dificil de lograr. Por tanto, es imprescindible
abarcar la transformacion organizacional y la vinculacion con los estilos de liderazgo,
asimismo, es importante que los empleados deban ser comprendidos, ya que ellos son quienes

con sus esfuerzos llevan adelante a las entidades o que impiden la ejecucion de cambios en las
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organizaciones. Por ello, es importante observar las variables de estudio, puesto que, es un
problema que cada dia enfrentan las organizaciones de diferentes sectores.

El estudio presente proporcionara conocimientos y aportara una mejor comprension ya que
no existen muchas investigaciones, en cuanto a la correlacion de las presentes variables.
Asimismo, es fundamental y relevante puesto que ambas variables se van a desarrollar a fondo
en entidades publicas como municipalidades; ademas, hay escasez de conocimientos, por ende,
sera Util para realizar mas estudios enfocados en el mismo sector.

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar si existe relacion entre los
estilos de liderazgo y las actitudes ante el cambio organizacional en los trabajadores de una
municipalidad, 2024. Por otro lado, los objetivos especificos son, identificar el nivel de los
estilos de liderazgo desde la perspectiva de los trabajadores; identificar el nivel de las actitudes
ante el cambio organizacional en los trabajadores y determinar la relacion entre las dimensiones
de los estilos de liderazgo y las dimensiones de las actitudes ante el cambio organizacional en
los trabajadores de una municipalidad.

De acuerdo, con la literatura indagada se ha planteado la siguiente hipdtesis, existe relacion
directa y significativamente entre los estilos de liderazgo y las actitudes ante el cambio
organizacional en los trabajadores de una municipalidad, 2024.

Revision de Literatura

Respecto a los antecedentes; Velarde-Molina et al., (2024), analizaron la asociacion de los
estilos de liderazgo en la actitud ante el cambio organizacional en trabajadores de una
municipalidad, donde los resultados evidenciaron una relacion negativa (Rho=-0.124); puesto
que, la gran parte demuestra que los lideres no tienen habilidades para motivar a sus equipos de
forma sobresaliente, denotando su bajo rendimiento en la organizacion.

Araya (2023), analiz6 la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio
organizacional en medianas y pequefias empresas. Los resultados, arrojaron un Rho= 0.775 que
el liderazgo promueve la resolucion creativa y participativa de problemas, basada en
reconocimiento de habilidades, necesidades y deseos individuales de los colaboradores, donde
tiene un impacto beneficioso en la gestion de la organizacion.

Canal et al (2023), determinaron la relacion entre el liderazgo transformacional y la felicidad
en el trabajo, obteniendo como resultado un Rho=0.882. Obtuvieron que implementar el
liderazgo transformacional promueve la adquisicion de nuevas habilidades, pues impulsa la

creatividad y la innovacidn, influyendo de manera positiva en la felicidad del trabajo.
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En su investigacion descriptivo de Salazar et al., (2023), analizaron la relacion de la
satisfaccion laboral, Burnout y Actitud frente al cambio en docentes, Chile; obteniendo como
hallazgo un nivel bajo con 67% en la actitud hacia el cinismo, demostrando que en las
organizaciones existe un entorno de resistencia al cambio organizacional, denotando que los
colaboradores se encuentren rehaceos y tienen cinismo ante los cambios que se pretenden hacer,
lo que suscita en que no exista un ambiente colaborativo y confortable de todos los empleados
para lograr las mejor en las instituciones.

Jauregui (2022), en su estudio identifico los estilos de liderazgo presentes en las personas
que ejecutan decisiones en las pequefias empresas textiles en el Perd. Evidenciaron que el
liderazgo transformacional destacé como el estilo predominante, lo cual indica que este tipo de
liderazgo es el mas implementado. Seguido del liderazgo transaccional, con un nivel medio,
mostrando también una presencia significativa. En contraste, el liderazgo pasivo tuvo el
promedio mas bajo, sugiriendo que es el menos adoptado entre los estilos analizados.

Véasquez et al., (2022), identificaron el nivel de conocimiento sobre cultura organizacional y
estilos de liderazgo en una universidad privada de Lima; encontraron un liderazgo
transformacional bajo con 67%, lo que demuestra que los lideres de la organizacion no han
podido entablar un vinculo motivacional con los colaboradores de la empresa, lo que fomenta
que no se sientan inspirados para alcanzar los objetivos de la organizacion.

Alegre et al., (2021), abarcaron el vinculo entre las variables mencionadas en profesionales
en el sector salud durante la pandemia. Los resultados arrojados sefialan que la significativa y
relacion directa de las principales variables, evidencian que los profesionales quimicos
farmacéuticos se encuentran en continuo proceso de armonizacién, en el cual se ha creado
estrategias, permitiendo mejorar la comunicacion interna entre los trabajadores y de manera
que influya directamente sobre el desempefio laboral.

Arias (2021), determind la relacién de los estilos de liderazgo y el engagement laboral. Los
resultados, sefialan que el liderazgo relevante es el transaccional con un Rho=0.734, ya que mas
de la mitad de los analistas de crédito trabajan fuera de oficina, ya que, dicha labor se asocia
con las funciones de un lider transaccional quien se enfoca en fijar metas semanal y mensual,
ya que supervisan el progreso de los resultados obtenidos.

Campo et al (2021), determinaron los estilos de liderazgo de las Instituciones Educativas.
Los resultados, arrojaron que el estilo de liderazgo transformacional ejerce un 33%, lo cual
significa que implica poder guiar y motivar a los dirigidos hacia el cambio y la mejora continua,
por tanto, el liderazgo se centra en la interaccion con los subordinados ya que logran el poder y

liderazgo, asumiendo la responsabilidad de coordinar y dirigir acciones para una gestion eficaz.
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Castillo et al., (2021), identificaron los estilos de liderazgo y sus componentes en
organizaciones publicas de Ciudad Victoria, Tamaulipas. Los resultados obtenidos fueron
relevantes porque se observo un liderazgo transaccional alto (59%), demostrando que los lideres
de la organizacion tienen una buena gestion en la distribucion de las funciones de sus
colaboradores alineados al cumplimiento de reglas y normas de la empresa, donde un
desempefio eficiente de sus funciones es premiado con incentivos econdmicos, como parte de
la motivacion que propician en esa organizacion.

Loli y Garcia (2021), determinaron el estilo de liderazgo predominante en empresarios
agricolas de Chiclayo. Evidenciando que, el estilo de liderazgo sobresaliente es el
transformacional, asimismo, se evidencié un nivel bajo con 64% en la dimension
comportamiento pasivo, lo que demuestra que los lideres de la organizacion no cuentan con una
capacidad cognitiva eficiente que les permita abordar los problemas y resolverlo en el menor
tiempo posible, afectando directamente en la labor desempefiada de sus colaborad y generando
un ambiente de desmotivacion al no poder lograr con las metas de la organizacion.

Allaoui & Benmoussa (2020), estudiaron las actitudes de los empleados de educacion
superior. Los resultados evidenciaron un nivel alto (54%) en cuanto a que los colaboradores
tienen una actitud positiva ante los cambios que pretenden realizar los gerentes, ya que se ha
denota que existe un entorno de confianza.

Henricks et al., (2020) en su investigacion actitudes hacia el cambio y el liderazgo
transformacional, determinaron la relacion de dichas variables. Se obtuvo evidencias que ambas
variables se asocian positivamente (Rho=0.745), demostrando que la capacidad de los lideres
por brindar motivacion, tener capacidad resolutiva y generar una mayor adaptabilidad de los
colaboradores en la organizacion, contribuye a la existencia de una mayor actitud hacia el
cambio organizacional, obteniendo una actitud positiva y colaborativo de los empleados.

Kalkan et al., (2020), determinaron las relaciones entre los estilos de liderazgo de los
directivos escolares, la cultura escolar y la cultura organizacional segun las opiniones de los
docentes. Se encontré un nivel bajo en la dimension actitud de aceptacion, lo que demuestra
que aun los colaboradores no han podido tener una capacidad de entendimiento sobre los
beneficios y ventajas que trae los cambio en la organizacion, lo que demuestra una
preocupacién en los empleados en cuanto al futuro de sus funciones dentro de la organizacion,
por tener tienen una baja aceptacion al cambio organizacional.

Oseda et al., (2020), determinaron la relacién del compromiso organizacional y la actitud al
cambio en los colaboradores de la Universidad Nacional de Carfiete. Se obtuvo una relacion

positiva, demostrando que la capacidad de los lideres por mantener motivado a sus
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colaboradores, premiarlo con incentivos econdmicos por su labor desempefiada y la capacidad
de resolucion de problemas, genera que exista una mayor aceptacion por parte de los empleados
ante el cambio organizacional.

De acuerdo con las bases tedricas, Ganga y Navarrete (2012) definen que el liderazgo es
descrito como aquella habilidad que exhiben ciertas personas de contribuir a otras con el fin de
lograr que sus acciones vayan en la direccion de los objetivos deseados por la organizacion.
Asimismo, se trata de la habilidad de ejercer influencia sobre los colaboradores para obtener
resultados eficaces, con el fin de alcanzar objetivos individuales para cada equipo (Aguirre, et
al. 2017). Por otro lado, Castro et al (2007), indican que, aunque no hay un consenso claramente
establecidos sobre la definicion, se puede visualizar que la mayoria de las teorias de liderazgo
comparten enfoques similares; en primer lugar, utilizan el término en relacién a un proceso
dinamico donde el lider, por una parte afecta a sus seguidores, pero al mismo tiempo se ve
afectado; en segundo lugar, tiene influencia sobre un conjunto de personas como Uunica
condicion; en tercer lugar, este proceso se produce en un contexto grupal; finalmente, implica
alcanzar el cumplimiento exitoso de los objetivos y metas que incluyen a sus seguidores.

A lo largo del tiempo, los diferentes estilos de liderazgo han marcado una notable relevancia
en el crecimiento de los objetivos de las organizaciones. Por ello, Avolio, Bass y Jung (2010),
propone la existencia de tres estilos de liderazgo: transformacional, transaccional y
comportamiento pasivo evitador.

El liderazgo transformacional inspira a los empleados mediante la motivacion, fomentando
el crecimiento personal para enfrentar desafios y trabajar hacia un objetivo comun. En otras
palabras, es indispensable que los lideres tengan la capacidad de apoyar y ayudar mutuamente
para que, con ello, se pueda lograr las metas y objetivos, produciendo cambios positivos en las
personas que estan involucradas en las diferentes organizaciones (Bass, 2010). Del mismo
modo, Cruz-Ortiz et al (2013), lo definen, como un tipo de liderazgo que se esfuerza por
expandirse mas alla del alcance de las tareas y responsabilidades; cuyo objetivo es motivar a
los individuos a convertirse en miembros mas comprometidos y eficaces de su equipo, para
lograr un mayor nivel de compromiso y rendimiento, provocando un cambio tanto en las
personas como en la entidad. Un lider de este tipo puede articular una vision para el futuro que
no solo motive a los empleados, sino que también les ayude a comprender el propdsito y la
importancia de su trabajo dentro de un contexto mas amplio.

Asimismo, Bass & Avolio (2000), nos define que el liderazgo transaccional, es aquel lider
proporciona ventajas concretas a cambio de la ejecucion de las labores pactadas; esta forma de

liderazgo implica la negociacion entre superiores y subordinados. Asimismo, este tipo de
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liderazgo implica una vinculacién entre el lider y los integrantes del equipo, en el cual se valora
el buen desempefio y se penaliza la falta de cumplimiento; ademas, este liderazgo opera dentro
de un conjunto de normas transparentes y metas especificas, donde el logro estd basado en la
habilidad de los trabajadores para llevar a cabo sus labores de acuerdo a instrucciones
establecidos (Fernandez y Quintero, 2017).

Por otro lado, Araneda et al (2016), sefialan que, el comportamiento pasivo evitador se
distingue por influir Gnicamente en las situaciones criticas que necesitan su atencion inmediata;
es decir, el lider solo interviene en la organizacion cuando surge una situacion dificil, lo que
conlleva a diferencias significativas de los objetivos antes de actuar. Ademas, Avolio et al
(2009), menciona que se ha demostrado tener una influencia negativa ante el rendimiento de
los trabajadores y resultados en la organizacion.

En cuanto al autor, Pérez de Maldonado (2006), menciona que el cambio es comprendido
como un proceso e implica la colaboracion de las organizaciones para que se logre producir
mejoras. Del mismo modo, el cambio se define como todo aquel que ocurre dentro del entorno
laboral, representando un punto de vista fundamental en cuanto a la innovacion de las entidades
y la capacidad para adaptarse a los distintos cambios del entorno interno y externo (Garcia,
2010). En otras palabras, es necesario mantener un proceso continuo para estar en la constante
evolucion de la competitividad, puesto que aquellas organizaciones que logren adaptarse y
respondan de manera positiva y efectiva ante los cambios tienen mas posibilidades de que
prosperen y crezcan.

En cuanto al cambio organizacional se da siempre y cuando, se pueda presentar un escenario
comudn en el crecimiento organizacional, ya que actualmente eso es lo que buscan las
organizaciones, ya sea en los diferentes sectores econdémicos siendo competitivos y ya sea
innovadores (Garcia y Forero, 2016). Por tanto, estos cambios organizacionales, son un grupo
de transformaciones que padecen las organizaciones que son impactadas por el entorno externo.
Vesga et al., (2020) menciona que es la transformacion de actividades y procesos que han sido
desarrollados por personas dentro de la organizacion, que tiene una influencia significativa en
lo sociocultural con la finalidad de aumentar el desempefio laboral, incrementando la
satisfaccion tanto individual como grupal y lograr mayor rentabilidad.

Las actitudes de las personas ante el cambio organizacional se consideran la principal causa
de la resistencia al cambio, siendo también responsables de la escasez del éxito en los procesos
(Rabelo et al., 2004). Los trabajadores que tienden a poseer actitudes positivas y fuertes hacia
el cambio tienen mas probabilidades de actuar de forma consistente, apoyando y facilitando las

iniciativas de cambio que se implementan, pero en caso de que los empleados presenten
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actitudes negativas hacia el cambio es mas probable que presenten resistencia, insatisfaccion, o
incluso pueden sabotear la iniciativa del cambio (Garcia et al., 2011). Por ello las actitudes ante
el cambio se basan en las percepciones, emociones o creencias que tienen cada individuo todo
ello en relacion con los cambios organizacionales que ocurren dentro de las entidades; ademas,
estas actitudes suelen variar desde la resistencia hasta la aceptacion al cambio.

Por otro lado, Rabelo et al (2004), abordaron el fundamento tedrico el cual abarca tres
dimensiones de las actitudes ante el cambio organizacional, las cuales se definiran a
continuacion:

En cuanto a la actitud de cinismo, hace referencia a las cogniciones ya que no ocurre cambio
de hecho, y que los objetivos del cambio no pueden concluir en un determinado plazo, en donde
las personas fingen gque estan conforme con los cambios sin embargo impiden que se implanten,
concluyendo que el cambio de comportamiento ocurre lentamente y que el proceso de cambio
no es planificado.

Actitud de temor, se refiere a actitudes negativas que los empleados sienten incertidumbre,
ansiedad cuando se enfrentan a cambios internos como politicas, o nuevos procesos, el cual
surge del miedo a perder un trabajo estable, roles establecidos o sobre como va a afectar su
seguridad laboral y sus capacidades profesionales.

Actitud de aceptacion, hace referencia a las ventajas de los beneficios generadas por el
cambio, como la “oxigenacion” de la entidad, la necesidad de una comprension mas detalladas
de como se realiza el trabajo, asimismo, las oportunidades para el crecimiento individual y el
crecimiento en el ambito profesional y, por ultimo, el compromiso de cada uno de los
empleados dentro de la organizacion.

Con respecto, al liderazgo y actitudes ante el cambio organizacional; los autores Contreras
y Barboza (2013), indican que comprender el vinculo entre ambas variables requiere evaluar a
los trabajadores, ya que son ellos quienes facilitan o dificultan los procesos de cambios. En
consecuencia, el rechazo de los empleados hacia el cambio genera obstaculos esenciales para
promoverlo porque su resistencia dificulta severamente los cambios. El lider desempefia un rol
importante en un proceso de cambio, porque posee capacidades de motivar y reunir a un
conjunto de personas hacia un esfuerzo de cambio. De la misma forma Gill (2003), indica que
todo cambio necesita de un buen liderazgo para gestionarlo con éxito y de manera eficaz.
Ademas, los lideres experimentados y habiles utilizan eficazmente enfoques de cambio con el
fin de proponer y llevar a cabo cambios fundamentales en la vida diaria y en la planificacion

estratégica.
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Materiales y Métodos

La investigacion fue cuantitativa de tipo basico; de disefio no experimental en donde no hubo
manipulacion de las variables, de corte transversal, obteniendo un anélisis de estudios en el
ambiente por Unica vez (Babativa, 2017). Por otro lado, es correlacional no causal, por la
asociacion entre dos variables en la que los cambios en una no provocan cambios en la otra, en
otras palabras, no implica que una sea la causa de la otra (Hernandez, et al., 1997)

Asimismo, la poblacion estudiada ha sido conformada por hombres y mujeres desde los 23
hasta los 65 afos que laboran dentro de una municipalidad, teniendo en cuenta que no existe un
numero determinado de la poblacién; por ello, la presente investigacion es de tipo de muestreo
no probabilistico por conveniencia; contando con una muestra de 100 trabajadores.

Por otro lado, para validar las variables se contacté con 10 expertos; luego de haber obtenido
los resultados de la validacion se uso el coeficiente de V de Aiken para los resultados de
validacién con un nivel de confianza de 95%; donde el promedio del instrumento de la variable
de "Estilos de Liderazgo" fue de 0.92, y, en cuanto al instrumento de la variable "Actitudes ante
el cambio organizacional”, el promedio del coeficiente de V de Aiken fue 0.92. Por ello, ambos
resultados estan entre el rango aceptado del 0.70 al 0.98, lo que conlleva a la conclusion que
los dos instrumentos son aptos y pueden ser aplicados a la prueba piloto.

La confiabilidad para ambos instrumentos se evalué mediante la recoleccion de datos a
través de una prueba piloto, utilizando el coeficiente de Beta de Raju; donde, los resultados
fueron favorables para dichos instrumentos, ya que estan en el rango de 0.8 a 1, indicando que
son aplicables. En el instrumento de la primera variable, el resultado fue de = 0.89; y para el
instrumento de la segunda variable, fue 3 = 0.97; validando la utilizacion de los instrumentos.

Ahora bien, para el estudio se utiliz6 dos instrumentos de medicion, el primero es de Multi-
Factor Leadership Questionnaire, el cual ha sido desarrollado por Bass y Avolio (1996)
instrumento mayormente utilizado en el ambito organizacional para medir el liderazgo que se
constituye por 3 dimensiones que son; liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y
comportamiento pasivo/evitador. Y el segundo instrumento utilizado fue el de escala de
actitudes ante el cambio organizacional que ha sido elaborado por Rabelo et al (2004),
permitiendo evaluar la actitud de cada empleado en relacion con el cambio organizacional;
contando con 3 dimensiones: aceptacion, cinismo y temor.

En el procedimiento y plan de andlisis, se realizd las coordinaciones pertinentes con el
gerente de la municipalidad estudiada, y luego se formalizd las correspondientes autorizaciones
que puedan garantizar la elaboracion del estudio de investigacion; asimismo, se fijaron los

plazos para el uso de los instrumentos. Habiendo terminado con las autorizaciones, se procedio
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con la evaluacién de las variables y se aplicaron los instrumentos, donde se evalu6 por Unica
vez a los trabajadores de la municipalidad. Cabe mencionar, que los instrumentos se aplicaron
en unas tres sesiones en un méximo de 40 a 60 minutos y después de terminar con las
evaluaciones se recopil6 los datos y se analizaron los resultados de las encuestas.

Luego, en el proceso del plan de analisis se empez6 con la recoleccion y agrupacion de la
informacion que se obtuvo mediante las encuestas; para ello, se utilizé el programa Microsoft
Excel para organizar los datos; seguidamente, se importaron al software estadistico SPSS
version 29 para cumplir con el procesamiento de cada uno de los objetivos. Respecto, a los
primeros dos objetivos especificos se realizd la baremacidn y se hizo uso de los percentiles 33
y 66 con 3 niveles bajo, medio y alto, con el fin de permitir identificar los puntos de corte
relevantes proporcionando una mejor comprension de la distribucion de las variables. A fin de
lograr los objetivos correlacionales, se aplico el coeficiente de Rho Spearman con la finalidad
de comprobar la relacién entre las variables y sus dimensiones. Por Gltimo, se logré corroborar

la hipotesis siguiendo el marco de los objetivos planteados en la investigacion.

Resultados y Discusion

A continuacion, a través de los resultados alcanzados en la recoleccion de datos mediante
encuestas, los hallazgos fueron los siguientes:

Con el fin de cumplir con los objetivos especificos 1 y 2 se utiliz6 el procedimiento de
baremacion, permitiendo establecer tres niveles considerando los percentiles 33 y 66, tal y como

se muestra en la evidencia empirica, con niveles alto, medio y bajo.

Tabla 1

Niveles de los estilos de liderazgo por puntaje obtenido

Niveles Puntaje total
Bajo 0-47

Medio 48-95
Alto 96-144

Nota. Se emplearon los percentiles 33 y 66 para identificar los niveles de estilos de liderazgo

De acuerdo con el objetivo especifico 1, se busco identificar el nivel de los estilos de

liderazgo desde la perspectiva de los trabajadores, donde se obtuvo los siguientes resultados.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias y porcentajes por niveles

_ Liderazgo Liderazgo Comportamiento Total
Niveles Transformacional Transaccional pasivo/evitador
f % f % f % f %
Bajo 37 37% 36 36% 37 37% 34 34%
Medio 31 31% 35 35% 33 33% 35 35%
Alto 32 32% 29 29% 30 30% 31 31%
Total 100 100% 100 100% 100 100% 100 100%

Nota. Se evidencia los niveles de los Estilos de Liderazgo en los trabajadores de una
Municipalidad

En la Tabla 2; evidenciamos que la variable estilos de liderazgo con respecto a la primera
dimensién liderazgo transformacional se evidencia que, existe un nivel medio con un 31% y
alto con el 32% los cuales estan casi equilibrados, pero la mayor parte de los trabajadores
percibe el liderazgo transformacional como un nivel bajo de 37%; significando que una gran
parte de los trabajadores no presentan un nivel dptimo de este tipo de liderazgo, puesto que los
lideres no estan logrando motivar adecuadamente en el desarrollo personal de sus
colaboradores, por ello, es importante que se fomente un entorno en donde los trabajadores se
sientan inspirados para lograr las metas de la entidad.

En cuanto, a la dimensién del liderazgo transaccional estd distribuida entre el nivel bajo
(36%) y medio (35%); esto debido a que muchos lideres no estan priorizando una gestion
basada en cumplimiento de reglas y recompensas. Ademas, solo el 29% lo percibe en un nivel
alto, lo que indica que este tipo de liderazgo no es tan predominante en la entidad evaluada; ya
que, la presencia de un porcentaje considerable de lideres con niveles bajos y medios de
liderazgo transaccional sugiere la necesidad de capacitacion en habilidades de negociacion y en
el establecimiento de sistemas de recompensa efectivos, siendo crucial para motivar a los
empleados y asegurar el cumplimiento de tareas.

Segun la Tabla 2, la tercera dimensién comportamiento pasivo/evitador; evidencia un 37%
de los trabajadores que perciben este comportamiento en un nivel bajo, siendo un resultado
positivo; ya que, la mayoria de los lideres no evitan asumir sus responsabilidades; pero existe
un 33% y 30% de los trabajadores que lo identifican en un nivel medio y alto; lo cual es
preocupante porque afecta negativamente tanto en el desempefio individual como en los
resultados organizacionales, lo cual significa que los lideres no estan abordando los problemas

de manera proactiva generando un ambiente de ineficiencia y desmotivacion.
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Por otro lado, el hallazgo concuerda con Vasquez et al., (2022) se evidencia que el liderazgo
transformacional es bajo, lo que demuestra que los lideres de la organizacion no han logrado
entablar un vinculo motivacional con los colaboradores de la empresa, lo que fomenta que no
se sientan inspirados para cumplir con los objetivos de la organizacion. Sin embargo, este
resultado se contrasta con lo hallado por Campo et al (2021), evidenciando un liderazgo
transformacional alto, demostrando que los colaboradores consideran que cuentan con jefes han
podido guiarlos y motivarlos a cumplir con sus responsabilidades en la entidad.

Ademas, en la dimension liderazgos transaccional se obtuvo un nivel bajo, este resultado
contradice lo hallado por Castillo et al., (2021), donde se denotdé un nivel alto (59%),
demostrando que los lideres de la organizacion tienen una buena gestion en la distribucion de
las funciones de sus colaboradores alineados al cumplimiento de reglas y normas de la empresa,
donde un desempefio eficiente de sus funciones es premiado con incentivos econdmicos, como
parte de la motivacion que propician en esa organizacion.

Asimismo, en la dimensién comportamiento pasivo se hallé un nivel bajo, este hallazgo se
alinea con lo investigado por Loli y Garcia (2021) y Jauregui (2022), donde evidencian un nivel
bajo demostrando que los lideres de la organizacion no cuentan con una capacidad cognitiva
eficiente que les permita abordar los problemas y resolverlo en el menor tiempo posible,
afectando directamente en la labor desempefiada de sus colaboradores el cual genera un
ambiente de desmotivacion al no poder realizar los objetivos de la empresa. Por lo cual, Cruz
et al. (2013) afirma que, el liderazgo, cumple un rol fundamental en las organizaciones, debido
a que motiva a los colaboradores mediante la inspiracion, fomentando su desarrollo personal
para asumir desafios; de tal modo, el contar con lideres que tengan la habilidad de apoyo y
cooperacion con todos los subordinados, fomenta que se logren los objetivos propuestos.

Por lo tanto, los hallazgos obtenidos en el presente objetivo concuerdan con la mayoria de
autores, demostrando que los lideres dentro de la organizacion, desempefian un papel esencial
en fomentar un entorno de trabajo en equipo y comunicacion activa, ain mas en un sector
publico, donde los funcionarios tienen que tener una actuacién de lider, ya que el
funcionamiento de la entidad y el bienestar de la poblacion, dependen del trabajo que puedan
realizar los funcionarios y sus colaboradores; ademas, enfatiza la necesidad que los lideres
logren premiar el buen desempefio de sus colaboradores, mediante incentivos econémicos o
reconocimiento publico, ya que de esa forma permite motivar a sus empleados hacia el

cumplimiento de los objetivos.
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Tabla 3

Niveles de las actitudes ante el cambio organizacional por puntaje obtenido

Niveles Puntaje total
Bajo 0-66

Medio 67-132
Alto 133-200

Nota. Se emplearon los percentiles 33 y 66 para identificar los niveles de actitudes ante el
cambio organizacional

Respecto al objetivo especifico 2, se pretendio identificar el nivel de las actitudes ante el

cambio organizacional en los trabajadores.

Tabla 4

Distribucion de frecuencias y porcentajes por niveles bajo, medio y alto

AC.tiFUd de Actitud de temor ACtitUd.qe Total
Niveles cinismo aceptacion
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Bajo 34 34% 36 36% 39 39% 34 34%
Medio 34 34% 38 38% 33 33% 33 33%
Alto 32 32% 26 26% 28 28% 33 33%
Total 100 100% 100 100% 100 100% 100 100%

Nota. Se evidencia los niveles de las Actitudes ante el cambio organizacional en los
trabajadores de una Municipalidad

En la Tabla 4, se observa que en la variable actitudes ante el cambio organizacional con su
primera dimension actitud de cinismo, segun los datos nos sefiala que un 34% de los
trabajadores presenta un nivel bajo y medio. Sin embargo, un 32% de los empleados tienen un
nivel alto, ante ello, se muestra que este porcentaje es algo preocupante; reflejando una
preocupacion significativa de ya que los empleados tienen dudas serias sobre el cambio
organizacional, indicando que la organizacién necesita trabajar en estrategias especificas para
abordar las preocupaciones de los empleados més cinicos y fomentar un ambiente mas positivo
y colaborativo hacia el cambio.

Por otro lado, en la tabla la dimensidn actitud de temor; demuestra que existe un nivel bajo
con un 36% y medio con un 38% siendo estos con mayores porcentajes, 1o que significa que

los trabajadores se sienten tranquilos y no sienten que el cambio va afectar su situacion de
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manera negativa; pero aun asi hay un nivel de porcentaje alto del 26%, donde estos datos
indican, que el mayor grupo de personas se encuentra en el nivel medio de temor, lo cual indica
que, en promedio, los empleados tienen preocupaciones moderadas frente a los cambios
organizacionales. Sin embargo, también es importante notar que un cuarto de los empleados
experimenta un alto nivel de temor, lo cual podria ser una sefial de alerta para la gestiéon de la
transformacion en la organizacion.

En el caso, de la dimensidn actitud de aceptacién, la tabla nos demuestra que, los trabajadores
tienen un bajo nivel del 39%. Asimismo, hay un 33% que muestra un nivel medio, dejando una
posibilidad de considerar los cambios, pero todavia no estan completamente comprometidos; y
un 28% tiene un nivel alto, es decir, este grupo estd dispuesto a adaptarse y percibe
oportunidades en el proceso de cambio. Por ello, la distribucion de las actitudes de aceptacion
sugiere que, aunque una proporcidn significativa de los empleados reconoce las ventajas y
beneficios del cambio; el cual es esencial identificar y abordar las preocupaciones de los
empleados que tienen una baja aceptacion para aumentar su compromiso y apoyo hacia el
cambio.

En la dimensién actitud de cinismo se hallé un nivel bajo, este hallazgo se alinea con Salazar
et al. (2023) donde obtuvieron un nivel bajo (67%), evidenciando un entorno de resistencia al
cambio, donde los empleados muestran desconfianza ante las modificaciones propuestas, lo que
impide crear un ambiente colaborativo y comodo. Ademas, en la dimension actitud de temor se
obtuvo un nivel medio, este hallazgo difiere con lo investigado por Alegre et al. (2021)
obteniendo un nivel bajo (65%), reflejando que los colaboradores sienten miedo ante los
cambios impulsados por la alta direccion, y esto los hace reticentes a trabajar en equipo con los
lideres de la organizacion. Por otro lado, en la dimension actitud de aceptacion se hallé un nivel
bajo, este hallazgo concuerda con Kalkan et al. (2020) donde encontraron un nivel bajo (59%),
demostrando que los empleados atin no comprenden plenamente los beneficios de los cambios
en la organizacion, generando preocupacién sobre el futuro de sus roles y refleja una baja
disposicion a aceptar el cambio organizacional. Sin embargo, este resultado contradice lo
hallado por Allaoui & Benmoussa (2020), en la cual denotaron una actitud positiva en los
colaboradores ante los cambios que se pretende realizar en la organizacion, dado al vinculo de
confianza entre los empleados y la gerencia.

Por ello, los hallazgos recopilados en el presente objetivo se sostienen en la teoria de Garcia
et al. (2011) afirmando que las actitudes hacia el cambio organizacional cumplen un rol

primordial en el funcionamiento de las organizaciones, comprendiendo que la existencia en un
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entorno laboral adecuado y las ventajas que traen con ellos para los colaboradores, denotandose
en que puedan tener un mayor desempefio de sus funciones dentro de la organizacion.

Por lo tanto, los hallazgos obtenidos en el presente objetivo concuerdan con los autores, 1o
que demuestra la necesidad por las organizaciones por demostrar a sus colaboradores, las
ventajas y/o beneficios que trae el cambio organizacional, dado que el poder de discernimiento
que presentan los empleados referentes a poder entender el cambio, es primordial para la
existencia de un compromiso y aceptacién por parte de los colaboradores, ya que de eso
depende de que los cambios que se produzcan en una organizacion, puedan tener el efecto
deseado en la eficiente del cumplimiento de los objetivos.

Conforme al objetivo especifico 3, se buscd determinar la relacion entre las dimensiones de
los estilos de liderazgo y las dimensiones de las actitudes ante el cambio organizacional en los

trabajadores de una municipalidad; obteniendo los siguientes resultados.

Tabla5

Coeficiente de correlacion entre las dimensiones de los estilos de liderazgo y las dimensiones
de las actitudes ante el cambio organizacional

Dimensiones Cinismo Temor Aceptacion
Liderazgo 143 252 176
Transformacional
Liderazgo 143 400** 303%*

Transaccional

Comportamiento

pasivo/evitador 103 077 ,183

Nota. * La correlacion es significativa en el nivel 0,01 y ** la correlacion es significativa en
el nivel 0,05

Los hallazgos del analisis de correlacion de Spearman evidencian que, el liderazgo
transformacional con las actitudes de cinismo y aceptacion existe una correlacion positiva muy
baja con coeficientes de 0.143 y 0.176, mientras que con la actitud temor existe una correlacion
positiva baja con el coeficiente de 0.252. EIl estilo de liderazgo transaccional tiene una
correlacion positiva moderada con la actitud de temor con el coeficiente de 0.400; mientras que
con la actitud de aceptacion tiene una correlacion positiva baja (coeficiente 0.303) y la actitud
de cinismo tiene una correlacion positiva muy baja con coeficiente de 0.143. Por otro lado, el
comportamiento pasivo/evitador tiene una correlacion positiva muy baja con las actitudes de
cinismo, temor y aceptacion con coeficientes de 0.103, 0.077 y 0.183. Los hallazgos de los

andlisis obtenidos evidencian que existe una asociacion positiva débil entre la mayoria de las
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dimensiones estudiadas. Sin embargo, la fuerza de las correlaciones es generalmente débil; lo
cual, significa que los estilos de liderazgo de los jefes no estan teniendo un fuerte impacto en
las actitudes de los trabajadores hacia el cambio.

Estos resultados estan alineados parcialmente con los hallazgos de Alegre et al. (2021),
quienes identificaron una asociacion positiva entre el liderazgo transformacional y las actitudes
de temor y aceptacidn, y con respecto al cinismo, no encontraron ninguna relacion significativa;
asimismo, se identifico6 una correlaciéon muy baja entre el liderazgo transaccional y la
aceptacién, habiendo una discrepancia con las actitudes del temor y cinismo, ya que no se
evidencid correlaciones significativas; ademas, el estilo pasivo/evitador tiene asociaciones
negativas con el cinismo, la aceptacion y temor, por la cual es relevante considerar la
variabilidad de contextos y las diferencias individuales que pueden influir en la manifestacion
de estos comportamientos.

Por otro lado, los autores afirman, que el liderazgo transformacional se relaciona
positivamente con las dimensiones de las actitudes hacia el cambio, demostrando la capacidad
de los lideres en la organizacion, por brindar un ambiente colaborativo entre sus distintas areas
(Mendievel et al., 2020 y Canal et al., 2023). Por el contrario, este resultado discrepa de lo
investigado por Velarde-Molina et al. (2024) evidenciando un Rho= -0.124, demostrando que
el liderazgo transformacional no tiene un rol esencial en la actitud de los colaboradores, debido
a la ausencia de capacidad de liderazgo por parte de la alta direccion por no brindar motivacién
y tampoco reconocer incentivos a sus colaboradores.

Por ende, los hallazgos obtenidos se confirman en la teoria de Garcia y Forero (2016)
afirmando que el liderazgo en una organizacion se fundamenta como un aspecto relevante para
fomentar una actitud ante el cambio, donde la capacidad de motivacién de los lideres, brindar
soluciones efectivas y premiar el buen desemperio, es importante para que los colaboradores
tengan una percepcion positiva ante el cambio organizacional. Por lo tanto, los hallazgos
obtenidos demuestran que las organizaciones deben dar un mayor énfasis al contar con lideres
dentro de la organizacién, ya que tienen la capacidad de generar una relacion de confianza y
motivacion con los empleados y, de esa manera, los colaboradores tendran menor temor y una
actitud positiva de aceptacion ante los cambios que se quieran realizar en la organizacion.

Respecto al objetivo general; fue determinar si existe relacion entre los estilos de liderazgo
y las actitudes ante el cambio organizacional en los trabajadores de una municipalidad, 2024;

por ello, se obtuvieron los siguientes resultados.
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Tabla 6

Coeficiente de correlacion entre los estilos de liderazgo y las actitudes ante el cambio
organizacional

Variables Actitudes ante el cambio organizacional
Estilos de Liderazgo ,639™
Nota. * La correlacion es significativa en el nivel 0,01

En la Tabla 6, se encontr6 una asociacion significativa (p<.001) con una correlacién positiva
moderada de (r=,639); lo cual, estas evidencias nos demuestran que las variables estilos de
liderazgo y actitudes ante el cambio organizacional estan claramente vinculadas. El cual
significa, que los trabajadores pueden estar mas inclinados a tener actitudes positivas hacia el
cambio cuando son liderados por jefes que promueven la motivacion, la inspiracion y la
adaptabilidad dentro de la organizacion.

Este hallazgo se alinea con lo investigado por Henricks et al. (2020); Arias (2021) y Araya
(2023), donde evidencian un Rho= 0.745, Rho= 0.734 y 0.775 respectivamente, demostrando
que la capacidad de los lideres para motivar, resolver problemas y fomentar la adaptabilidad
entre los colaboradores contribuye a una mayor disposicion hacia el cambio organizacional,
promoviendo una actitud positiva y colaborativa entre los empleados. Los resultados obtenidos
se confirman en la teoria de Gil (2003) afirmando que el lider ejerce un destacado rol del
proceso de cambio, pues, tiene la capacidad de motivar y guiar a un equipo hacia un esfuerzo
comun de transformacion, destacando que los lideres con experiencia y habilidades saben
aplicar de manera efectiva enfoques de cambio para proponer y llevar a cabo transformaciones
significativas tanto en la vida cotidiana como en la planificacion estratégica.

Los hallazgos obtenidos en la actual investigacién concuerdan con los autores, demostrando
la necesidad por parte de las organizaciones por formar y contar con lideres que realmente
generen un cambio en la organizacion, que fomenten un vinculo de confianza y motivacion
entre sus colaboradores, ya que, esto permite generar una actitud positiva de los empleados ante
los cambios que pueda tener la organizacion, de igual forma, es importante recalcar que los
lideres deben generar una inspiracion en los colaboradores, que permite un mejor desempefio
en sus funciones, donde se les incentiva econdmicamente y con reconocimiento publico, con la

finalidad de mantenerlos motivados en todo el proceso de operatividad de la organizacion.
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Conclusiones

Los estilos de liderazgo se relacionan significativamente con las actitudes ante el cambio
organizacional en los colaboradores; puesto, que la capacidad cognitiva y competente de los
funcionarios de la municipalidad, fomentan un entorno motivador, inspirador y de rapida
adaptabilidad ante los desafios presentados en la gestion publica; contribuyendo que los
empleados tengan una actitud positiva y un mayor involucramiento ante los cambios en la
gestion de la entidad.

Los colaboradores de la entidad publica perciben un deficiente estilo de liderazgo, esto se
debe a que los subordinados no se sienten parte esencial de la organizacién, denotandose que
los funcionarios no han logrado generar un entorno motivador centrandose en una gestion por
recompensar hacia sus empleados, conllevando a que se sientan inspirados para lograr los
objetivos propuestos.

Los subordinados tienen preocupaciones moderadas ante el cambio organizacional,
manifestando la necesidad por parte de la institucion por dar a conocer los beneficios que trae
la misma, dado que se desempefia como un aspecto fundamental para poder fomentar un
ambiente positivo y colaborativo hacia los cambios que se desea realizar en la entidad publica.

El liderazgo transaccional se fundamenta como el aspecto con mayor relevancia dentro de
la actitud hacia el cambio organizacional, subrayando la importancia de que la institucién
cuente con una gestion basada en recompensas e incentivos, debido a la preponderancia que

tiene para impulsar la motivacion en los colaboradores y asegurar el logro de los objetivos.

Recomendaciones

Se sugiere tomar como referencia la presente investigacion, con el fin de que proximos
investigadores puedan ampliar el ambito de estudio a nivel publico, abordando un estudio de
alcance correlacional causal, de disefio experimental o comparativo entre los estilos liderazgo
y las actitudes ante el cambio organizacional, conllevando a que exista un mayor conocimiento
empirico del comportamiento de estas variables en diferentes escenarios, realizando una
comparacion experimental de los resultados encontrados en los colaboradores y generando un
mayor debate académico sobre la percepcion de cada entidad. Ademas, permitiria avanzar hacia
modelos mas integrales de liderazgo publico adaptados a los procesos de cambio en el sector.

Se propone a las entidades municipales, dentro de los términos de referencias contratar a
funcionarios que tengan cursos, diplomados o especializaciones en liderazgo, con la finalidad

de que los colaboradores puedan tener gerentes que tengan las capacidades idoneas para lograr
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motivarlos el desarrollo de sus competencias, reconociéndolos por el esfuerzo realizado en
cumplir las metas de la institucion.

Implementar un liderazgo en gestion por resultados dentro de las instituciones ediles, donde
el poder cumplir con los compromisos y metas estipulados en el Plan Operativo Institucional,
puedan ser reconocidos mediante incentivos econdémicos o dos dias libres al mes, con la
finalidad que los empleados sientan que la organizacion recompensa el esfuerzo que tienen en
cumplir los objetivos.

Finalmente, introducir un feedback de 360 grados dentro de las instituciones municipales,
donde los funcionarios puedan recibir comentarios de sus subordinados, con la finalidad de que
se puedan establecer un vinculo de confianza entre todos los colaboradores de la institucion,
con la finalidad de que los jefes puedan dar conocer los beneficios que traera los cambios en la
gestion, fomentando la existencia de una actitud positiva antes los cambios en la organizacién

por parte de los subordinados.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

32

Problema de investigacion

Objetivo general

Hipotesis

Variables

¢Cual es la relacion entre los

estilos de liderazgo y las
actitudes ante el cambio
organizacional en los
trabajadores de una

Municipalidad, 2024?

Determinar si existe relacion entre los estilos de
liderazgo y las actitudes ante el cambio
organizacional en los trabajadores de una
Municipalidad, 2024.

Existe relacion directa y
significativamente entre los estilos de
liderazgo y las actitudes ante el cambio

organizacional en los trabajadores de una
Municipalidad, 2024.

Dependiente: Actitudes ante el cambio
organizacional
Independiente: Estilos de liderazgo

Objetivos especificos Dimensiones Indicadores
- Identificar el nivel de los estilos de liderazgo | Dependiente:
desde la perspectiva de los trabajadores. - Aceptacion 41,39,43,40,48,49,37,50 y 46
- Identificar el nivel de las actitudes ante el
cambio organizacional en los trabajadores. - Cinismo 8,7,6,10,3,9,16,5,11,2,4,15,13,14,12,18,17
- Determinar la relacion entre las dimensiones y 36
de los estilos de liderazgo y las dimensiones de - Temor 34,32,29,31,33,25,27,28 y 26

las actitudes ante el cambio organizacional en
los trabajadores de una Municipalidad.

Independiente:
- Liderazgo transformacional

- Liderazgo transaccional
- Comportamiento pasivo-evitador

2-6-8-9-10-13-14-15-18-19-21-23-25-26-
29-30-31-32-34-36
1-4-11-16-22-24-27-35
3-5-7-12-17-20-28-33

Disefio y tipo de

Poblacién, muestra y muestreo

. y o Técnica Instrumentos de recoleccion de datos
investigacion
Poblacién: Constituida por trabajadores ya sean - Multi-Factor Leadership Questionnaire
_ - hombres y mujeres. (MLQ)
_Erinfgg;ggi(égantltatlvo Muestreo: Por conveniencia - Escala de actitudes ante el cambio
IPo- . . Muestra: Conformada por 100 trabajadores de la organizacional
Disefio: No experimental Encuesta

Alcance: Correlacional no

causal

municipalidad

Procedimiento y procesamiento de datos

- Analisis y rangos Rho de Spearman
- Programa SPSS
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Variable

Dimensiones

Items

Estilos de liderazgo

Liderazgo transformacional

Liderazgo transaccional

Comportamiento pasivo-evitador

2-6-8-9-10-13-14-15-18-19-21-
23-25-26-29-30-31-32-34-36

1-4-11-16-22-24-27-35

3-5-7-12-17-20-28-33

Variable Dimensiones items
Aceptacion 41,39,43,40,48,49,37,50 y 46
8,7,6,10,3,9,16,5,11,2,4,15,13,14,12,18,17 y
Actitudes ante el cambio Cinismo 36
organizacional
Temor 34,32,29,31,33,25,27,28 y 26
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Anexo 3. Cuestionario Multi-Factor Leadership Questionnaire (MLQ)

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada enunciado y marque con una “X” los casilleros
correspondientes a la frecuencia, este cuestionario tiene como propadsito identificar los estilos
de liderazgo.

Frecuentemente o
Nunca Rara vez A veces A menudo
siempre
0 1 2 3 4
Sexo:M| | F| | Edad: Experiencia laboral (afios)
Mi jefe/jefa:
ESCALA

ITEMS

0 |1 |2 |3 |4

LIDERAZGO TRANFORMACIONAL

Acostumbra a evaluar criticamente creencias, opiniones y supuestos, para ver si son

los apropiados

Expresa sus valores y creencias mas importantes

Cuando resuelve problemas trata de verlos desde diferentes puntos de vista

Habla con optimismo sobre el futuro

Hace que sienta orgullo de ser asociado con el/ella

Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas y logros

Considera importante tener un objetivo especifico y claro en lo que se hace

Dedica tiempo a ensefiar y orientar a sus colaboradores

Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas all& de sus propios intereses

Me trata como una persona y no solo como un miembro de un grupo

Actla de modo que se gana mi respeto

Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones tomadas

Se muestra confiable y seguro

Construye una vision positiva del futuro

Toma en cuenta que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son Gnicas

Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista

Me ayuda a desarrollar mis fortalezas y habilidades

Sugiere nuevas y mejores formas de hacer el trabajo

Enfatiza la importancia de tener un objetivo en comdn

Expresa confianza en que se alcanzaran las metas
LIDERAZGO TRANSACCIONAL

Me ayuda siempre y cuando me esfuerce

Presta atencion a las irregularidades y errores con respecto a los estandares
establecidos
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Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno para lograr los objetivos de
desempefio

Deja en claro lo que cada uno podria recibir si se logran las metas

Pone toda su atencidn en la busqueda y solucién de errores, quejas y fallas

Realiza un seguimiento de todos los inconvenientes que ocurren

Dirige mi atencion hacia los fracasos o errores para alcanzar las metas

Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo solicitado

COMPORTAMIENTO PASIVO-EVITADOR

Trata de no interferir en los problemas hasta que se tornan mas complicados

Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion importante

Esté ausente cuando surgen problemas importantes

Actua solo cuando las cosas ya estan funcionando mal

Piensa que Si algo no ha dejado de funcionar totalmente no es necesario arreglarlo

Considera que los problemas deben llegar hasta el limite para intervenir

Evita tomar decisiones

Tiende a demorar la respuesta en asuntos urgentes
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Anexo 4. Cuestionario escala de actitudes ante el cambio organizacional

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada enunciado y marque con una “X” los casilleros
correspondientes a la frecuencia, este cuestionario tiene como propésito identificar las

actitudes ante el cambio organizacional.

Totalmente en Ni de acuerdo, ni en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
0 1 2 3 4

Edad:

sexo: M| F[ ]

Anexo 4. Cuestionario escala de actitudes ante el cambio organizacional

Experiencia laboral (afios)

ITEMS

ESCALA DE LIKERT
Totalmente en En Ni de acuerdo, ni Totalmente de
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo
0 1 2 3 4
ESCALA

0 [1]2 (3 |4

Cinismo

Las personas suelen decir que, aunque se haya producido el cambio, en la préctica
no ha ocurrido

No permitir que todos los objetivos del cambio se concreten dentro del plazo, es
comun en esta organizacion

Las personas suelen fingir que estan de acuerdo con los cambios, pero en realidad
no permiten que se los implanten

No dedicarse a tratar con los procesos de cambio es una practica comun en esta
organizacion

Las personas suelen fingir que estan haciendo el trabajo de forma distinta

Las personas asumen el nuevo discurso para defenderse de los cambios

Aqui los diversos intentos de cambio siguen resultando no satisfactorios

Fingir que ha habido cambio es una caracteristica de las personas de esta
organizacion

Las personas suelen negar que el cambio vaya a efectuarse

Los cambios en esta organizacion generalmente se quedan al nivel de discurso, no
ocurren de hecho

Las personas desarrollan mecanismos para no cambiar

Dejar que el tiempo se encargue de la adaptacion de las personas a lo nuevo es una
préctica comuUn en esta organizacion

En procesos de cambio se suele restringir el acceso a la informacién para que la
oposicion a los cambios no ocurra

Esta organizacién no planifica los procesos de cambio, simplemente ocurren

Las personas no resisten a profundizar en la comprension de las finalidades del
cambio




37

Es comUn cambiar continuamente de direccion sin dar continuacién a los que ya se
hizo

Las personas que estan desde hace mucho tiempo en el poder se sienten amenazadas
por el cambio

Los cambios de comportamiento dentro de esta organizacion son muy lentos

Temor

En los procesos de cambio, el temor a perder genera resistencia en las personas

Las personas se sienten temerosas por la incertidumbre generada por la nueva manera
de trabajar

Los empleados que perdieron posicién en funcion del cambio generalmente se
oponen al proceso

Las personas reaccionan negativamente a los cambios que generan pérdidas
salariales

La descentralizacion del poder genera temor porque, hay sentimiento de pérdida de
control y de competencia

En los procesos de cambio, las personas temen perder su empleo

La falta de informacidn sobre los procesos de cambio genera malentendidos en la
organizacion

La falta de informacion sobre los procesos de cambio genera fantasias y expectativas
irreales en los trabajadores

Las presiones hacia cambios en esta organizacion generan insatisfaccién en las
personas

Aceptacion

Los cambios son beneficiosos porque pueden oxigenar esta organizacion

Los cambios en esta organizacion generan oportunidades para el crecimiento
personal

El cambio genera oportunidad para los trabajadores que sepan aprovecharse de él

El cambio conlleva la necesidad de un conocimiento mas detallado de la forma de
funcionamiento del trabajo

Los cambios en esta organizacion son importantes porque aportan beneficios a los
trabajadores

Los trabajadores se dan cuenta de que la mayoria de sus compafieros de trabajo
apoyan los cambios en la organizacion

Las personas mas implicadas son las mas favorables al cambio

Los trabajadores creen que pueden realizar cambios en el ambiente organizacional

Las personas aceptan el cambio en cuanto se enteran que pueden ganar con €l




Anexo 5. Carta de aceptacion
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Anexo 6. Validacion por juicio de expertos

Constancia de validacién por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo profesional de Licenciada en
Administracién de Empresas, titulado “Liderazgo y actitudes ante el cambio organizacional en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mérrope”, elaborado por la estudiante, Leidy
Diana Llontop Bances; reiine los requisitos suficientes y necesarios de validez y, por tanto, apto

para ser aplicado en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

—

Apellidos y Nombres del experto o”, 7 Co%bopn . /25 FoeL Laswres
Firma

7y

Escaneado con CamScanner
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Constancia de validoeion por Julclo de expertos

Quien susenbe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo profesional de Licenciada en
Administracién de Empresas, titulado “Liderazgo y actitudes ante ¢l cambio organizacional ¢n
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mérrope™, elaborado por la estudiante, Leidy
Diana Llontop Bances; retne los requisitos suficientes y necesanos de validez y, por tanto, apto

para ser aplicado en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.
Atentamente

Chiclayo, 30, de _0bri] de 2024,

/\74 ref /2«-: ,’i‘ /\/e., 7",:\

Apellidos y Nombres del experto
Firma

Escaneado con CamScanner
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Constancia de validacién por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo profesional de Licenciada cn
Administracion de Empresas, titulado “Liderazgo y actitudes ante el cambio organizacional en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mérrope™, elaborado por la estudiante, Leidy
Diana Llontop Bances; retine los requisitos suficientes y necesarios de validez y, por tanto, apto

Para ser aplicado en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, .0Y de 0ef()... de 2024.

7
[
50&&7‘0( Qo E&gor Hunon
Apeflidos y Nombres del experto
Firma

Escaneado con CamScanner
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Constancia de validacién por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la

recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo profesional de Licenciada en
Administracién de Empresas, titulado “Liderazgo y actitudes ante el cambio organizacional en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mérrope”, elaborado por la estudiante, Leidy
Diana Llontop Bances; reune los requisitos suficientes y necesarios de validez y, por tanto, apto

para ser aplicado en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 30 de abril de 2024.

oM

Mgtr. Valeria Tamara Llontop
Herndndez
Firma

Escaneado con CamScanner

42
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Constancia de validacién por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo profesional de Licenciada en
Administracién de Empresas, titulado “Liderazgo y actitudes ante el cambio organizacional en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mérrope™, elaborado por la estudiante, Leidy
Diana Llontop Bances; reiine los requisitos suficientes y necesarios de validez y, por tanto, apto

para ser aplicado en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

; 2 ‘
- 7 AL

Apellidos y Nombres del experto
Firma

Lwun Glando 7):'.}"".)&&, AJ”-‘”‘(}"“

Escaneado con CamScanner



Constancia de validacion por juicio de expertos

Chuen suscribe, mediante la prezents hapo constar que el mstrumento whlizade para la
recoleccion de datoz de la tesiz parz obiemer el iiule profezionzl de Licenciadz en
Admmisiracion de Empresaz, fitulado “Liderazgo v achitudes ants el cambio organizacional en
los trabajadores de la Mumcipalidad Dhistrital de Mamope”, elaborado por la estudiante, Laidy

Dhana Llontop Bances; reune los requisitos suficientes ¥ necesarios de validez v, por tanto, apte

para ser aplicado en 2l logro de los objetivos gue =& plantearon en la mvestizacion.

Atentamente

Chiclaye, 04 de mayo de 2024,

— {l
f/{gfﬂ-ﬁéﬁzdc_ﬂﬁf /Illu,.

Anchorena Bogereronl Roberto Manunel

Firmaz

44
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Constancia de validacién por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo profesional de Licenciada en
Administracién de Empresas, titulado “Liderazgo y actitudes ante el cambio organizacional en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mérrope”, elaborado por la estudiante, Leidy
Diana Llontop Bances; reune los requisitos suficientes y necesarios de validez y, por tanto, apto

para ser aplicado en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, @. de . 05... de 2024.

~— ] —

Apellidos y Nombres del experto

Aoty Flrven orlen Cotimale

Escaneado con CamScanner
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Constancia de validacion por juicio de expertos

Chuen suscribe, mediante la presente hago constar que el mstruments wtilizado para la
racoleccionm de datos de la tesis para obtemsr al titulo profesional de Licenciado en
Admmistracion de Empresas, titulado “Liderazzo v actitudes ante el cambio organizacional en
lo= trabajadores de la Mumerpalidad Dhistrital de horrope”, elaborade por 1a estudiants, Leidy

Diana Llontop Bances; retine los requisitos suficientes v necesarios de valide= v, por tanto, apto

para zer aplicado en el logro de los objetivos gue ze plantearon en la investizacion.

Atentamente

Chiclaye, 02 de mayo de 2024,
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Conztancia de validacion por juicio de expertos

Chuien suscribe, mediante lz presents hagzo constar que el mstrumento utilizado parz 1
recoleccion de datoz de la temis para obfemer el fitule profesional de Licenciadz en
Administracion de Empresas, titulado “Liderazge v actitudes ante 2]l cambio orgamizacional en
los frabajadores de la hMumcipahdad Distntal de Mormrope™, elaborade por la estudiante, Ledy
Diana Llontop Bances; retne los requsitos suficientss v necezanos de validez v, por tanto, apto
para zar aplicado en el logro da los objetivo: gqus =2 plantearon en la investizacion.

Atentameanta

Chiclayo, 02 da mavo da 2024,

D01/

Apellidoz mh';'m':]& experto:
Richard Ignacio Montes Tocto

Firma




Constancia de validacidn por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el mstrumento wutilizado para la
recoleccion de datos de la tesizs para obtener el titulo profesional de Licenciada en

Administracion de Empresas, titulado “Liderazgo y actitudes ante el cambio organizacional en
loz trabajadores de la Municipalidad Distrital de Morrope™, elaborado por 1a estudiante, Leidy
Diana Llentop Batices; retne los requisitos suficientes v necesanos de validez v, por tanto, apto

para ser aplicado en el logro de los objetivos que ze plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, ...03... de MAYO de 2024.

JORGE A HUARACHI CHAVEZ PhD
Firma
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