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Estilos de liderazgo y su prediccién en el comportamiento
organizacional en una Municipalidad Distrital de Tumbes-Peru, 2025

Leadership Styles and Their Predictive Power on Organizational
Behavior in a District Municipality in Tumbes, Peru, 2025

1. Resumen

El liderazgo es un elemento clave en el disefio de dindmicas organizativas y en el logro de
resultados efectivos, especialmente en el sector publico, donde la efectividad y la inclusion de
los colaboradores son criticos. La presente investigacion evalta la capacidad predictiva de los
estilos de liderazgo sobre el comportamiento organizacional en la Municipalidad Distrital de
Tumbes (Peru) en el afio 2025, utilizando una poblacion censal de 100 colaboradores. Con un
disefio de investigacion de tipo cuantitativa, predictiva, no experimental y de corte transversal,
se recurri6 a un modelamiento estadistico para evaluar las predicciones de las variables. Los
resultados obtenidos muestran que los estilos de liderazgo que son participativos, autdbnomos y
cooperativos como son los democraticos y los liberales, predicen de manera significativa un
comportamiento organizacional positivo, fomentando climas laborales colaborativos y
comprometidos. En contraste, el liderazgo autocratico present6 una prediccion escasa, lo que
sefiala que las dirigencias rigidas y jerarquicas son menos efectivas para promover la
construccion de dinamicas positivas. Estos hallazgos ponen en valor la necesidad de potenciar
liderazgos participativos e inclusivos para fortalecer la gestion municipal y enriquecer la
practica del comportamiento organizacional en el &mbito publico peruano.

Palabras clave: Liderazgo, Estilos de liderazgo, comportamiento organizacional, participacién y
gestion municipal.

Abstract

Leadership is a key element in the design of organizational dynamics and in achieving
effective results, especially in the public sector, where effectiveness and employee inclusion
are critical. This research evaluates the predictive capacity of leadership styles on
organizational behavior in the District Municipality of Tumbes (Peru) in 2025, using a sample
size of 100 employees. Using a quantitative, predictive, non-experimental, cross-sectional
research design, statistical modeling was used to evaluate the predictions of the variables. The
results show that participatory, autonomous, and cooperative leadership styles, such as
democratic and liberal styles, significantly predict positive organizational behavior, fostering
collaborative and committed work environments. In contrast, autocratic leadership showed
poor predictive power, indicating that rigid and hierarchical leadership styles are less effective
in promoting positive dynamics. These findings highlight the need to promote participatory
and inclusive leadership to strengthen municipal management and enrich organizational
behavior practices in the Peruvian public sector.

Keywords: Leadership, Leadership Styles, Organizational Behavior, Participation and
Municipal Management.



2. Introduccion

La gestion de las organizaciones nacionales e internacionales enfrentan una creciente brecha
de desempeio que a menudo se origina en el conflicto entre la direccion y las expectativas del
talento humano. A pesar de existen teorias, y estilos de liderazgo las organizaciones y
municipalidades siguen luchando con bajos niveles de motivacion y resistencia al cambio, lo
que afecta directamente en su desempefio. Esta investigacion subraya la necesidad de
comprender como el liderazgo se convierte en un factor predictivo del comportamiento
organizacional (CO). El liderazgo y el CO constituyen dos constructos esenciales en la gestion
moderna, pues su sinergia es determinante para el éxito y la sostenibilidad de cualquier
institucion. Para (Aldossari & Alanizan, 2025) un buen estilo de liderazgo sumado al CO
formaria dos de las partes mas importantes de la gestion moderna, dado que su sinergia se
vuelve determinante al hablar del éxito y de la sostenibilidad en el tiempo de cualquier
organizacion. Asi mismo (Nazarian et al., 2025) en su investigacion sobre el liderazgo
intercultural no dicen que este es un proceso catalizador que moldea la cultura, la moral y la
direccion estratégica, especialmente en un entorno global caracterizado por la alta volatilidad
y la transformacion tecnologica. A su vez (Anos, 2025)menciona que las dindmicas
organizacionales actuales, mas influenciadas por modelos de trabajo hibrido y la mayor
exigencia de responsabilidad social, como una condicidn, han generado mayor relevancia sobre
en qué medida los estilos de liderazgo afectan el CO. Por su parte (Lerutla & Steyn, 2022)
indica que las investigaciones contemporaneas buscan ir mas alla de la simple caracterizacion
de los estilos autocratico, democratico, liberal para captar su potencial explicativo sobre la
innovacion, la productividad y el bienestar psicologico. Finalmente (Arifiani & Sawitri, 2025)
indican que un CO positivo, caracterizado por el compromiso, la motivacion y la adaptabilidad,
es la respuesta operativa a un liderazgo eficaz. Para (Dionicio Cuellar, 2021) en su
investigacion echa a la Municipalidad de Huaura nos indica que al analizar la gestion publica
del Pert se hallo6 una gran necesidad de optimizar el CO, particularmente en las
municipalidades distritales o provinciales, donde la eficacia administrativa decae mucho e
impacta directamente en la calidad de vida de la ciudadania. Para (Ramirez Ramos, 2024) estas
instituciones deberian operar bajo una alta complejidad regulatoria, restricciones
presupuestarias y una constante exigencia de transparencia y rendicion de cuentas, pero a lo
largo de los afios estas mismas reglas de vas tergiversando. De igual manera (Vega Balladares
& Ladines Bances, 2017) indican que el estilo de liderazgo ejercido por los funcionarios y

directivos se convierte en un factor critico de éxito o fracaso para la implementacion de



politicas publicas y la gestion del talento humano. Ademas (De la Paz Ramos, 2024) menciona
que un buen estilo de liderazgo puede anticipar mejoras en indicadores de CO como el clima
laboral o la motivacion. A su vez (Flores Gutiérrez, 2024) el liderazgo que fomente el
empoderamiento y la participacion, de forma predictiva, contribuird a que el CO sea mas agil
y adaptativo, lo cual es crucial para afrontar los problemas socioeconémicos de la region.

Estudiar los estilos de liderazgo y su efecto en el CO en una municipalidad distrital de
Tumbes es relevante porque ayuda a comprender como el liderazgo incide en la motivacion,
productividad y compromiso de los funcionarios publicos. Esta investigacion, en el contexto
municipal peruano, contribuye a la teoria eligiendo una relacion escasamente estudiada y
tipificando que estilos de liderazgo generan clima organizacional positivos. En la propuesta, se
espera que los resultados se utilicen en la formulacion de planes de capacitacion y de mejora
en la practica de la direccion, que se traduzca en una docencia mas eficiente, participativa, y
democratica. De igual forma, se espera que el estudio contribuya a la mejora de la prestacion
de los servicios publicos y a la satisfaccion de la poblacion. Dentro de la modernizacion del
estado peruano, la relacion de la investigacion es primordial para el desarrollo institucional y
la mejora en las organizaciones de la comunidad de Tumbes para que sean mas éticas,
innovadoras y enfocadas en el servicio. La investigacion tiene el propoésito de responder como
los estilos de liderazgo en el afio 2025, en la municipalidad distrital de Tumbes, predicen el
CO. Aunque hay mucha literatura acerca de liderazgo y comportamiento en las organizaciones,
en el pais son muy escasos los trabajos en el nivel local de la administracion publica. En las
municipalidades distritales hay realidades laborales que permanecen en el olvido. En Tumbes,
no hay estudios recientes que analicen como los estilos de liderazgo predicen el
comportamiento y la motivacion de los empleados. Esta situacion afecta de sobremanera el
conocimiento que se tiene del liderazgo en las administraciones municipales. Por tanto, se hace
necesario un trabajo de investigacion que genere evidencia en este sentido. De este modo, se
podré contribuir a la mejora de la gestion publica y del desarrollo organizacional en favor de
los administrados.

3. Revision de la literatura

El liderazgo es una idea compleja y en constante evolucion, fundamental para la gestion y
la psicologia en las organizaciones. Se describe usualmente como la habilidad para afectar
a un conjunto de individuos, guidndolos hacia el cumplimiento de un objetivo compartido, a
través del modelo a seguir, la interaccion y el fomento del entusiasmo. Es el motor que

promueve la transformacion y la orientacion en cualquier tipo de sistema. Para (Lan et al.,



2025) el liderazgo se define en su mayor parte como un mecanismo de influencia que se
desarrolla entre una persona que lidera y aquellos que la siguen, siendo ambas partes claves en
el resultado final. Por su parte, (Hadi et al., 2025) definen el liderazgo como la capacidad de
afectar a un equipo para que logre una vision o una serie de objetivos, distinguiéndolo de la
gestion, que se concentra en asegurar el orden y la consistencia. Ademas, (Beck & Dahling,
2025) expresa que un lider debe saber en qué momento debe hacer uso del poder y la autoridad
para poder generar un clima de confianza y compromiso en los equipos en una situacion de
cambio. Finalmente, (Nazarian et al., 2025) determinan que el verdadero liderazgo se centra en
la capacidad de responder a diferentes situaciones y crear significado, convirtiendo a los

seguidores en lideres y actualizando el proposito.

3.1. Estilos de liderazgo

En su estudio (Serrano & Portalanza, 2014), mencionan que Lewin, Lippitt y White hacen
una clasificacion de los estilos de liderazgo més influyentes en relacion con como se ejerce la
autoridad y la participacion del grupo, y que dentro del estilo de vida se incluyen los siguientes
aspectos:

3.1.1. Autocratico

Hay que afirmar que un autdcrata espera obediencia y ejerce un control riguroso sobre el
trabajo de sus subordinados es correcto, siguiendo esto (Mphaluwa et al., 2025), indica que
este estilo la toma de decisiones es agil y permite que, en emergencias, se tomen decisiones
rapidas e instantaneas. Por su parte, (Eck et al., 2025) investigan que, si bien es eficiente en la
ejecucion de tareas simples o repetitivas, esta puede generar dependencia y reducir la iniciativa
de los empleados. Ademas, (Helms, 2025) destaca que la comunicacion en este estilo es
predominantemente unidireccional empanzado del lider al seguidor, minimizando el feedback.
Por otro lado, (Al Qattan & Abdelwahed, 2025a) analiza que su uso sostenido de este estilo de
liderazgo esta asociado a una baja moral y alta rotacion, ya que la voz del empleado es mitigada.
Finalmente, (Kincaid et al., 2024) concluyen que el estilo autocratico es mas efectivo cuando
la calidad de la decision depende exclusivamente de la expertise del lider.

3.1.2. Democratico

El liderazgo democratico busca la colaboracion y participacion del grupo en la toma de
decisiones, aunque al final el lider es quien tiene la voz final. Para (Tibebu et al., 2025), el buen
lider democratico fomenta un ambiente de confianza y respeto mutuo, lo que incrementa el

compromiso de sus colaboradores. A su vez, (Imran et al., 2025) demuestra que, al incluir de



diversas perspectivas en el proceso de resolucion de un conflicto, estos tienden a producir
soluciones mas creativas y de mayor calidad. Para (Gong et al., 2024), nos dice que el proceso
es mas lento que el autocratico, pero el resultado tiene una mayor aceptacion de la toma de
decisiones por parte del equipo. Ademas, (Li & Xing, 2025) en su estudio a lideres de atletas
nos indica que este enfoque es ideal para el desarrollo del talento, ya que empodera a los
subordinados y les da experiencia, autonomia en la resolucion de problemas y finalmente, (Al
Qattan & Abdelwahed, 2025b) argumenta que este estilo esta fuertemente correlacionado con
una alta satisfaccion laboral y una cultura de innovacion.

3.1.3.  Liberal (Laissez-Faire)

El estilo liberal, o laissez-faire, implica que la delegacion completa de la autoridad a los
empleados. El lider liberal proporciona las herramientas y la informacion, pero ofrece una
direccion y supervision minimas. Segun (Alsadaan et al., 2025), este estilo maximiza la
autonomia y el autocontrol de los trabajadores, siendo idoneo para equipos de expertos o
profesionales altamente cualificados. A su vez, (Robert & Vandenberghe, 2025) analiza que el
lider se comporta mas como un consultor o recurso que como un director, interviniendo solo
cuando es estrictamente necesario o solicitado. Para (Lopez et al., 2025), sin embargo, este
enfoque conlleva un riesgo significativo de ambigiiedad de roles y una posible falta de
coordinacion, lo que puede afectar el rendimiento si el equipo carece de autodisciplina.
Ademas, (Doan et al., 2025) explora que la clave de su éxito reside en establecer metas claras
y sistemas de rendicion de cuentas bien definidos para evitar el vacio de poder. Finalmente,
(Liu et al., 2024) concluye que, si bien promueve la creatividad individual, puede llevar a una
baja productividad si los miembros del equipo no tienen las habilidades de automotivacion y
gestion del tiempo necesarias.

3.2. Teorias clasicas de los estilos de liderazgo en las empresas en la actualidad

El liderazgo cambia de acuerdo con las circunstancias y con respuesta a esto historicamente
se han intentado explicar cobmo se hace un lider efectivo; las teorias clasicas se centran en los
rasgos esenciales de un lider y como este debe comportarse. Para (Alanazi & Mersal, 2025),
mencionan que los rasgos fue el inicio para identificar las caracteristicas inherentes para
diferencias a los lideres natos de los seguidores. Por su parte, (Alsaqqa, 2023) sefiala que las
teorias conductuales dan un cambio fundamental, enfocandose en lo que los lideres se crean,
lo que permitid la replicabilidad y el desarrollo de habilidades de liderazgo. Ademas, (Chacon-
Guerrero et al., 2023) anaden en sus estudios llevados en varias universidades de Latinoamérica

donde identificaron que los equipos participan con sus lideres actuales, pero una proporcion



significativa no prioriza las relaciones personales al corregir errores o que sugiere una posible
area de mejora en las habilidades interpersonales. Ademas (Flores et al., 2023) analizan los
estilos de liderazgo transformacional, transaccional y laissez faire en la responsabilidad social,
imagen y reputacion, donde buscan influir en las variables de resultado (satisfaccion, esfuerzo
extra, eficiencia).

El uso del estilo autocratico se ha refinado en el contexto empresarial contemporaneo, se
reconocid que este liderazgo es situacional e incluso adaptativo al cambio. Para (Vasiljeva et
al., 2023) ven que este liderazgo es importante cuando los ciber ataques o fallas de produccion
son criticos y la toma de decisiones debe ser inmediata. Por su parte, (Briker et al., 2021)
argumentan que en la actualidad se manifiesta como la autoridad perfecta, donde la toma de
decisiones unilateral es aceptada debido a la experiencia del lider, no solo por su posicion
jerarquica. Ademas, (Braun et al., 2018) exploran que empresas con baja madurez
organizacional, este estilo es transitorio y necesario para establecer estructuras y procesos
basicos. En cuanto al estilo democratico, este es mas apreciado en la era de la informacion y la
gestion del conocimiento. Segin (Gul & Baloglu, 2024), es esencial fomentar estructuras de
trabajo agiles y las metodologias Scrum donde la colaboracion interfuncional esta en el centro.

A su vez, (Sathorar et al., 2023) investigaron como este estilo es crucial para la integracion
de la diversidad en el lugar de trabajo, asegurando que las minorias tengan voz en las decisiones
estratégicas. Para (Alshehhi et al., 2023), la tecnologia digital facilita este estilo, ya que las
herramientas de colaboracion virtual amplian la participacion en la toma de decisiones. El estilo
Laissez-faire se ha transformado en la practica de liderazgo empoderador. Para (Al-Khasawneh
et al., 2021), este enfoque es inherente a la gestion de start-ups y empresas tecnologicas, donde
la autonomia es un beneficio clave. Por su parte, (Makhdoom et al., 2021) sefialan que su éxito
de la delegacion de funciones depende de la claridad de los KPIs, lo que permite a los
colaboradores gestionar su "coOmo" mientras el lider determina el "qué". Ademas, (Ikegbu et
al., 2020) estudiaron que la delegacion radical puede resultar fallida si no se implementa un
sistema de mentorizacion o coaching para las nuevas generaciones de colaboradores.

3.3. Tendencias contemporaneas del liderazgo en la gestion publica peruana

La administracién publica contemporanea requiere un liderazgo que supere los enfoques
jerarquicos convencionales para fomentar la productividad y la satisfaccion de los ciudadanos.
En este marco, el liderazgo se convierte no solo en un rol administrativo, sino en el impulso

que define el CO de quienes trabajan en el sector publico. Para (Mulyani & Basrowi, 2024)



explican de qué manera el impulso hacia la mejora de los gobiernos digitales y la

transformacion de procedimientos estd cambiando la administracion publica en Latinoamérica.

El liderazgo actual necesita centrarse en poner en practica politicas que amplien la
disponibilidad y utilizacion de estas herramientas tecnoldgicas para promover una
participacion ciudadana mds activa y una gestion mas efectiva. Ademas, (Nash et al., 2024)
argumenta que el liderazgo transformacional es un enfoque efectivo para enfrentar los retos de
la gobernanza en Sudamérica, incluido Peru. Este tipo de liderazgo se distingue por su
habilidad para capacitar a las personas, aumentar la satisfaccion en el trabajo y fomentar
practicas de gestion del conocimiento que sean eficientes en el ambito publico. Por su parte
(Amin et al., 2024) nos dicen que el liderazgo exitoso en los municipios de Pert (de acuerdo
con una investigacion en Lima) necesitan reforzar las formas de participacion de la comunidad;
esto siendo esencial para optimizar la gestion gubernamental, fomentar un desarrollo territorial
que sea sostenible y garantizar que la opinion del ciudadano sea crucial en el proceso de
decisiones. Finalmente (Ashikali, 2023) el reto mas importante del liderazgo en el ambito
publico consiste en vencer los obstaculos que presenta la cultura de la organizacion y la falta
de coordinacion. Es fundamental que el lider trabaje en estas cuestiones internas para poder

poner en marcha un sistema de gestion mas eficaz y centrado en el ciudadano.

3.4. Comportamiento organizacional

El CO se refiere a la atmdsfera o ambiente psicologico y emocional que se percibe dentro
de una organizacién, segun (Suarez Guevara, 2020) se sostiene que el CO es la disciplina que
se especializa en el estudio de los individuos, los grupos, asi como las estructuras que participan
en la organizacion, (Alvarado, 2021) sefiala el proposito del CO es examinar y guiar las
interacciones dentro de la organizacién de forma mas eficaz, estableciendo los fundamentos de
la ventaja competitiva en recursos tangibles (visibles y cuantificables) e intangibles (conductas
que son dificiles de imitar), lo cual permite un anélisis y funcionamiento mucho mas efectivo

en las interacciones organizacionales.

De igual manera, el CO es un objeto de estudio en muchas areas del saber, como la
administracion, la psicologia y la sociologia. En la administracion proporciona herramientas
basicas que le permiten afrontar los problemas organizacionales y sujetar a su organizacion,
como un ambiente de trabajo, desempeio, satisfaccion, capacitacion, la toma de decision, el
liderazgo, la comunicacion, la dindmica grupal, los valores, la tecnologia y los procesos. En la

psicologia, el CO se relaciona de forma mas que directa con el individuo, las emociones, la



personalidad, la motivacion, la resolucion de problemas y la satisfaccion en el trabajo.
Mientras, la sociologia aporta a entender el comportamiento grupal, su contexto sociocultural,
la cultura organizacional, la formacion de equipos, la dindmica de grupo, la resolucion de

conflictos y la estructura formal en las organizaciones (Javier, 2020).

De acuerdo con (Garcia Tamayo, 2021), el comportamiento dentro de una organizacion
asiste a los lideres en alcanzar la eficacia empresarial. Facilita la utilizacion de la experiencia,
las competencias y el conocimiento imprescindibles para cumplir con los fines de la
organizacion. En este contexto, (Robbins & Judge, 2017) sefialan que es cada vez mas comun
combinar el estudio del CO con la administracion, el rendimiento y la conexion con diversos
factores tanto internos como externos de las compafiias, adoptando una aproximacion
sistémica, dado que las variables que definen el CO se vinculan a la manera en que las personas

se relacionan con los componentes de un sistema organizacional.

3.5. Comportamiento organizacional e innovacion

Para (Macias Columba et al., 2020), las nuevas tecnologias aportan herramientas que
transforman la cultura de una organizacion al cambiar la manera en que se transmiten valores,
creencias y normas dentro de la empresa. La inclusion de tecnologias como la inteligencia
artificial, por ejemplo, altera el proceso de toma de decisiones al automatizar ciertas actividades
y asignar labores a sistemas inteligentes. Estar en contacto con nuevas tecnologias puede
afectar como los empleados perciben su control y autonomia. Con la llegada de nuevas
tecnologias, establecen un entorno en donde la innovacién es valorada, el aprendizaje y la
experimentacion son postulados que se enfatizan. Las organizaciones que utilizan nuevas
tecnologias, en sus procesos, con frecuencia, desarrollan culturas de flexibilidad y cambio, para
que los empleados se adapten rapidamente a nuevas tecnologias y metodologias. En ese sentido
(Castillo Amores et al., 2025) sefialan que una cultura organizativa bien administrada impulsa
la cooperacion, el compromiso y la creatividad entre los grupos se cristalizan en un mejor
desempefio operativo. No obstante, la falta de comunicacion, los conflictos y la motivacion,
entre otras, pueden influir negativamente en los resultados, al aumentar el trabajo y el desgaste.
Por ello, las organizaciones deben invertir en estrategias que promuevan un entorno de trabajo
positivo. Capacitacion en habilidades blandas, programas de bienestar y sistemas de
reconocimiento alinean los intereses personales con los de la organizacion. Por el contrario,
(Ramirez Molina et al., 2025) sefiala que la innovacion se define como la incorporacion de un

producto y servicio novedoso, o que haya sido considerablemente perfeccionado. Ademas,



puede referirse a un proceso, una nueva estrategia de mercadotecnia o un nuevo sistema
organizacional en las operaciones internas de la compaiia o en la gestion del entorno laboral,

asi como en las interacciones externas.

3.6. El enfoque estructural y funcional del comportamiento organizacional

Para (Sosa de Baptista, 2012) a través del tiempo se ha observado que el analisis del
comportamiento dentro de las organizaciones ha estado marcado por las perspectivas
tradicionales que han prevalecido en el ambito de las ciencias sociales. Al revisar los
principales representantes de esta linea de pensamiento, se puede notar que numerosos autores
presentan ideas sobre el CO utilizando las categorias tradicionales del enfoque epistemologico
que fue predominante con el positivismo. Estos autores describen el comportamiento en
funcion de varias categorias, tales como: individuo, motivacién, liderazgo, conflicto, grupo,
entre otras. En relacion con lo mencionado (Ramos-Méndez et al., 2019) se presentd un
enfoque de vida organizacional basado en la segmentacion y especializacion de las labores,
identificando a las organizaciones como jerarquicas, piramidales y funcionales. Esto crea una
red de interacciones personales que se sostiene a través de tareas especializadas. Sobre este
tema, (Chumpitaz Ayala, 2022) sefala que la estructura funcional agrupa a los trabajadores
segun la similitud en sus funciones, habilidades o responsabilidades. Un ejemplo seria una
empresa que se organiza en departamentos de produccion, marketing, recursos humanos y
contabilidad. Muchas grandes empresas emplean este tipo de estructura, aunque ha cambiado
para permitir adaptaciones rapidas ante nuevas oportunidades de negocio. No obstante, la
estructura funcional presenta ciertas ventajas, como facilitar que los especialistas desarrollen

su experticia mas facilmente que si estuvieran en unidades diversificadas.

3.7. Laintergeneracionalidad en el comportamiento organizacional

De acuerdo con (Bernal Ortiz, 2024), entender como se comportan las diferentes
generaciones es fundamental para las organizaciones, ya que afecta de manera directa la
motivacion, el compromiso de los trabajadores, la administracion del talento y la formulacion
de estrategias efectivas de liderazgo y manejo del cambio. En el mismo sentido, (Chasi Ramos
et al., 2025) indican que, en el ambito empresarial, la presencia de diferentes generaciones en
una misma empresa puede influir en el rendimiento laboral, ya que cada grupo generacional
exhibe variaciones en sus valores, métodos de trabajo, percepciones y expectativas. Los
desafios relacionados con las diferencias intergeneracionales complican las relaciones, la

comunicacion, la adaptaciéon y, en consecuencia, el alcance del desempefio dptimo en las



organizaciones. Una de las consecuencias mas importantes de la diversidad intergeneracional
en las organizaciones es la resistencia al cambio, especialmente en los trabajadores mayores.
(Ramirez Angel, 2022) sefiala que los trabajadores mas veteranos pueden percibir como
amenaza las tecnologias més recientes y las nuevas metodologias que los mas jovenes traen.
En el otro extremo, los millennials tienden a mostrar una alta necesidad de inmediatez y una
gran impaciencia que en algunos casos dificulta la promocion de la innovacién y la asuncion
de cambios dentro de las organizaciones. Por su parte, (Diaz Sarmiento, 2025) sefiala que la
generacion millennial valora el trabajo colaborativo y la retroalimentacion, considerandolo
vital para su desarrollo profesional. A pesar de esto, las caracteristicas de egocentrismo son
evidentes y la necesidad de recibir reconocimiento individual dentro de los equipos de trabajo

es marcadamente notoria.

La generacion Z muestra afinidad por empresas con jerarquias bajas y flexibles, y
promueven el equilibrio entre el trabajo y la vida, y la busqueda de un trabajo con sentido, por
encima de la retribuciéon econdmica. Independientemente de las diferencias, las dos
generaciones demandan flexibilidad y el reconocimiento como elementos significativos para
la inversion en el trabajo y el compromiso con la organizacion. Finalmente, el analisis a partir
del estudio de (Justiniano Advincula, 2020) muestra importantes diferencias en las distintas
generaciones en la dedicacion y el desempefio en el trabajo. Los resultados muestran que la
Generacion X se adapta mejor al trabajo. A diferencia de la Baby Boomer, que tiene una actitud
inclinada emocional y normativa hacia la empresa, la Generacion Y tiene un compromiso mas
bajo. A partir de un agregado, se puede decir que el enfoque y la dedicacion al trabajo en cada
una de las generaciones esta en funcion de su particularidad, lo que influye en la conexién con

la organizacion y en la dinamica laboral.

4. Metodologia

Para mejorar su administracion institucional, las entidades gubernamentales, incluyendo las
municipalidades distritales, deben implementar ciertas formas de liderazgo que se desarrollen
en un CO constructivo. En este contexto, la municipalidad distrital de Tumbes debe abordar en
el 2025 el efecto que los diferentes estilos de liderazgo tienen sobre la actitud, motivacion y
desempefio de los trabajadores. La investigacion sobre este fenomeno ha mostrado que el
liderazgo, ademas de orientar la consecucion de las metas institucionales, es un indicador del
nivel de compromiso, la calidad de las relaciones de comunicaciéon y la cohesion del grupo

(Zérate, 2025). En esta linea, las investigaciones sobre la relacion de los diferentes estilos de



liderazgo y el CO se constituyen en un medio para el establecimiento de practicas gerenciales
que propicien un ambiente de trabajo armdnico, participativo y orientado hacia el servicio

publico.

Con el objetivo de abordar de manera exhaustiva el alcance del presente estudio, se llevo a
cabo una revision detallada de la literatura cientifica que facilit6 la creacion de un marco tedrico
solido sobre los tipos de liderazgo y su impacto en el comportamiento dentro de las
organizaciones. La metodologia utilizada se basa en un enfoque cuantitativo y predictivo, la
justificacion de la naturaleza cuantitativa segun (Roque-Hernandez et al., 2024) es cuando
existe dicotomia experimental con un solo proyecto, en este tipo se permite las operaciones
numéricas. Se emplea y aplica operaciones numéricas, y métodos estadisticos. Para (Lopez &
Santamaria, 2024) los métodos estadisticos utilizan recursos matematicos para resumir una
gran cantidad de datos e inferir conclusiones de ellas. Ademas, (Lopez-Garrido & Sénchez-
Santamaria, 2024) indica que los estudios cuantitativos se clasifican en tres categorias,
consenso de informacidn, asignacion subjetiva y usos totalizados. Para (Espino Timon, 2017)
el enfoque predictivo se considera un campo dentro de la mineria de datos que implica la
obtencion de informacion de los datos disponibles y su posterior aplicacion para anticipar
tendencias y patrones de comportamiento, lo cual puede ser relevante para cualquier
acontecimiento desconocido en el pasado, el presente o el futuro. Este tipo de analisis se basa
en la deteccion de conexiones entre variables en sucesos anteriores, para aprovechar esas
conexiones y prever posibles desenlaces en situaciones futuras. Sin embargo, es importante
sefalar que la exactitud de los resultados conseguidos depende en gran medida de la forma en
que se ha llevado a cabo el analisis de los datos, asi como de la calidad de las premisas. Ademas,
se adopta un disefio de investigacion es no experimental de corte transversal, donde no hubo
modificaciones de las variables y se observaron los hechos conforme ocurren cotidianamente.
Asi mismo, y por la naturaleza de la problematica el alcance es de corte transversal; para
(Araneda et al., 2023) el corte transversal solo evalia un momento determinado de una variable
y omite su evolucion en el tiempo. De este modo, el estudio tiene la intencion de proporcionar
informacion significativa para la gestion publica local, al ofrecer una mejor comprension de

como el liderazgo afecta la dindmica organizacional y la eficacia de las instituciones.

La poblacién de este estudio estd compuesta por un total de 100 empleados de la
municipalidad distrital de Tumbes, en Peru, para el afio 2025 (se constituye el 100% de la

poblacion). Debido a que la cantidad de trabajadores es gestionable y facil de alcanzar, se



decidio incluir a todos los miembros de la poblacion, aplicando un enfoque censal. La muestra
abarca a funcionarios de diversas areas y niveles jerarquicos, tanto administrativos como
operativos, con el fin de examinar de manera completa la dinamica del liderazgo y su conexion

con las actitudes, el compromiso y el rendimiento laboral en la institucion.

Recopilacion de datos

Se disefié un esquema de encuesta enfocado en los empleados de la municipalidad distrital
de Tumbes, quienes se involucraron de manera voluntaria después de proporcionar su
autorizacion informada el 03 septiembre de 2025. La herramienta para recoger datos se llevo a
cabo de forma presencial, dedicando cerca de 15 minutos por cada participante, con el objetivo
de conseguir informacion exacta sobre las percepciones de los estilos de liderazgo y su impacto

en el comportamiento dentro de la organizacion.

Instrumento

La técnica escogida fue la encuesta y los instrumentos fueron cuestionarios, para (Tomads
Garcia Mufioz, 2003) el cuestionario es un tema muy usado en las ciencias sociales para la
tabulacion y registro de datos, su formato es muy versatil ya que puede abarcar tanto aspectos
cuantitativos como cualitativos. Por lo tanto, en esta investigacion se usara el cuestionario para
el levantamiento de la informacion, la cual serd aplicada segun la encuesta, empleada por
(Palacios Reynaldo, 2024) en su investigacion denominada liderazgo y comportamiento
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad de Caleta de Carquin 2024, en el distrito
de Huacho (Pert) en la cual dicha encuesta fue validada para su uso en el desarrollo de la

investigacion.

El instrumento utilizado en la investigacion fue la encuesta. La recoleccion de datos se
desarrolld6 en la municipalidad distrital de Tumbes. La validez y la confiabilidad del
instrumento fue utilizado de (Palacios Reynaldo, 2024). El Alfa de Cronbach fue < 0.70 — 1.00
El instrumento 1, fue elaborado a partir de la teoria de (Koontz Harold et al., 2012); para medir
el nivel de liderazgo, el cual se distribuy6 en 3 dimensiones, haciendo un total de 12 items.
Para lo cual, cada item tiene tres alternativas de respuesta: 1 =nunca, 2 =a veces y 3 = Siempre.
El instrumento 2: fue elaborado a partir de la teoria de (Robbins & Judge, 2009), para medir el
CO, el cual se distribuye en 6 dimensiones, haciendo un total de 14 items. Para lo cual, cada

item tiene tres alternativas de respuesta: 1 = nunca, 2 = a veces y 3 = Siempre.



Para llevar a cabo el analisis estadistico, se utiliz6 un método cuantitativo que abarcé un
examen descriptivo de las variables a través de la media, la desviacion estandar, asi como los
valores minimos y maximos, ademas de la distribucion de frecuencias y porcentajes en funcion
a los estilos de liderazgo y niveles de conducta organizacional. La consistencia de los
instrumentos se evalué mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, garantizando su solidez
interna. Por ltimo, se implementd un modelo de regresion lineal multiple, considerando los
estilos de liderazgo (autocratico, democratico y liberal) como variables predictivas del CO, con
el objetivo de determinar cudl de estas tiene un mayor impacto en el entorno de la

municipalidad distrital de Tumbes en 2025.

5. Resultados

5.1. Matriz de componentes rotados (VARIMAX) del analisis factorial exploratorio
(AFE) para estilos de liderazgo

El AFE de los estilos de liderazgo, utilizando el método de componentes principales con
rotacion Varimax, valid6 una estructura tridimensional subyacente que explica un solido 69.5%
de la varianza total de los items. Este hallazgo se fundamenta en una 6ptima adecuacion
muestral (KMO = 0.889) y la significativa relacion entre las variables (prueba de Bartlett p <
.001). La solucién factorial, que resulta muy satisfactoria en cuanto a parsimonia y
comprension de la varianza, se alinea con las recomendaciones metodolédgicas (Hair et al.,
2019). Los tres factores detectados presentan una estructura clara y coherente, con la mayoria
de los items cargando significativamente (cargas > 0.70) y de forma exclusiva en un solo factor,
corroborando la diferenciacion entre los tres estilos. El factor 1 es el mas amplio, compuesto
por seis items, mientras que el factor 2 y el factor 3 se caracterizan claramente por tres items
cada uno, todos con cargas superiores al umbral de 0.71. A pesar de la adecuada estructura
general, se nota que los items est4 y est6 tienen cargas cruzadas significativas en el factor 3
(0.407 y 0.477, respectivamente), lo que indica una superposicion conceptual entre el estilo de
liderazgo reflejado por el factor 1 y el que representa el factor 3, un aspecto que debe ser
considerado al ajustar el instrumento o al interpretar estos estilos de liderazgo en la practica.
La coherencia de los resultados ratifica que esta solucidon factorial investigada es un

fundamento empirico robusto para progresar hacia el AFC (tabla 1)



Tabla 1. Varimax AFE: Estilos de liderazgo

Factor 1 Factor 2 Factor 3

est2 0.792

estl 0.758

est5 0.756

est3 0.743

est4 0.712 0.407
est6 0.667 0.477
est10 0.899

estl2 0.796

estll 0.714

est7 0.807
est8 0.784
est9 0.717

Note. Applied rotation method is varimax.

5.2. Matriz de componentes rotados (VARIMAX) del analisis factorial exploratorio
(AFE) para comportamiento organizacional

La matriz de componentes rotados (Varimax) para la variable CO muestra una estructura
factorial definida de tres dimensiones que refleja los componentes subyacentes de este
constructo. El AFE ha conseguido agrupar los catorce items (col a col4) de forma muy eficaz,
presentando cargas factoriales mayormente elevadas y claras en cada uno de los tres factores.
El factor 1 representa la dimension mas extensa, constituida por seis items (col a co4, col3,y
col4), con cargas que varian desde 0.655 hasta un notable 0.920 en col, lo que sugiere una
fuerte correlacion interna y una alta saturacion de estos items con el primer tipo de compromiso.
El factor 2 retne cuatro items (co5 a co8), con cargas sdlidas que oscilan entre 0.752 y 0.864
en co5, mientras que el factor 3 también se caracteriza claramente por otros cuatro items (co9
a col2), cuyas cargas estan entre 0.696 y 0.799 en c09. Es notable la falta de cargas cruzadas
relevantes (cargas elevadas en mas de un factor) en esta matriz, lo que evidencia que la rotacion
Varimax ha producido una solucidn factorial ortogonal sobresaliente, donde cada dimension
del compromiso organizacional es Unica e independiente de las restantes. Esta evidente
segregacion factorial indica que los elementos del instrumento evalian de forma precisa y
diferenciada los tres tipos tedricos de compromiso organizacional (normalmente afectivo, de
continuidad y normativo), ofreciendo una base empirica robusta para la siguiente etapa del

analisis (tabla 2)



Tabla 2 Varimax AFE: Comportamiento organizacional

Factor 1 Factor 2 Factor 3

col 0.92

co2 0.82

co3 0.772

co4 0.76

col3 0.677

col4 0.655

co5 0.864

cob 0.762

co7 0.761

co8 0.752

co9 0.799
col0 0.766
coll 0.717
col2 0.696

Note. Applied rotation method is varimax.

5.3. Evaluacion de la estructura factorial del constructo

Aunque la propuesta tedrica inicial planteaba la posibilidad de contar con seis dimensiones
diferentes, los resultados del AFE revelaron que los elementos se agrupaban de manera mas
parsimoniosa en solo tres constructos latentes mas amplios, sindicando asi un importante
solapamiento conceptual entre algunas dimensiones originales, como se menciona acerca de
las estructuras factoriales (Costello & Osborne, 2005); por ejemplo, las dimensiones originales
1, 2, 3 y 6 se correlacionaron de manera coherente con el primer factor empirico. A
continuacion, el andlisis factorial confirmatorio (AFC) debia validar la estructura tedrica
previa, pero el modelo de seis factores no pudo ser calculado por problemas de
subidentificacion empirica, dado que dos dimensiones (ausentismo y rotaciéon) fueron
operacionalizadas a través de un Unico item cada una; los factores que estan representados por
un solo indicador no son identificables técnicamente lo que impide calcular libremente su
varianza y carga factorial, resultando en soluciones que no son reproducibles (Bollen, 1989;
Brown, 2015; Rex B, 2023). Debido a esta limitacion metodologica, el modelo teodrico de seis
factores fue descartado como una opcién viable. En su lugar, se optd por estimar y comparar
dos modelos que pudieran ser identificados: el modelo unifactorial y el modelo de tres factores
correlacionados obtenido directamente del AFE. Los resultados del AFC, que se pueden
encontrar en la tabla 3, dejaron claro que el modelo de tres factores correlacionados

proporcionaba un ajuste excelente a los datos y era estadisticamente superior al modelo



unifactorial, lo que llevoé a la decision final de utilizar esta estructura trifactorial en todos los

analisis posteriores (Morin et al., 2015; Rex B, 2023).

Tabla 3 Comparacion de modelos AFC

RMSEA
Modelo X? gl p CFI TLI [90% AIC BIC
IC]
MIl. 1102.712 77 <.001 0.561 0.481 0.258  8838.486 8930.839
Unifactorial [0.245 —
0.272]
M2. 219.767 51 <.001 0.915 0.890 0.129 7022258 7111.313
Tres [0.111 -
factores 0.146]
Ma3. No No No No No No No No
Seis estimado estimado estimado estimado estimado estimado estimado estimado

Factores

5.4. Analisis de confiabilidad y validez convergente de los constructos

Los hallazgos presentados en la tabla 4 validan la solidez psicométrica de las herramientas
empleadas para evaluar los estilos de liderazgo y el CO. Se nota una excelente consistencia
interna en todos los constructos, reflejado en los valores de confiabilidad compuesta (CR), que
consistentemente superan el umbral de 0.70, incluso alcanzando mas de 0.90 en todos los
aspectos siendo el mas alto 0.935 para el factor autocratico. Del mismo modo, los valores del
alfa de cronbach también muestran una alta confiabilidad, todos ellos por encima de 0.90. En
cuanto a la validez convergente, evidenciada a través de la varianza media extraida (AVE),
todos los constructos satisfacen con el criterio de superar el umbral de 0.50, lo que indica que
los items dentro de cada factor explican mas varianza que el error de medicion. El constructo
liberal destacada por tener la AVE mas alta (0.810), seguido del democratico (0.770), lo que
enfatiza que la mayor parte de la varianza observada en estos factores se debe a su constructo
subyacente. En conjunto, estos hallazgos demuestran que las escalas cuentan con la

confiabilidad y validez necesarias para realizar analisis estadisticos avanzados.

Tabla 4 Varianza media extraida, confiabilidad compuesta y alfa de cronbach

Constructos CR AVE CA
Autocratico (EST) 0.935 0.703 0.934
Democratico (EST) 0.913 0.770 0.909
Liberal (EST) 0.925 0.810 0.919
F1(CO) 0.912 0.636 0.909

Conducta (CO) 0.930 0.768 0.921




Comportamiento (CO) 0.902 0.697 0.902

EST= Estilos de liderazgo; CO = Comportamiento organizacional

5.5. Evaluacion de la bondad de ajuste de los modelos de medicion (AFC)

Los resultados del AFC para los modelos que miden estilos de liderazgo y CO indican que
hay un ajuste aceptable a los datos, aunque algunos indices podrian beneficiarse de mejoras.
En el caso del modelo de estilos de liderazgo, el ratio X%/ gl de 4.939 lo que est4 por encima
del umbral ideal de < 3 o incluso <5, lo que senala una leve discrepancia. Sin embargo, el
indice de ajuste comparativo CFI (0.922) supera el valor de corte aceptable de > 0.90, sefialando
que el modelo se ajusta bien en comparacion con el modelo nulo. El SRMR que tiene un valor
de 0.054, es excelente ya que estd por debajo de 0.08. Asimismo, el modelo comparativo
organizacional muestra un CFI de 0.922 y un SRMR de 0.055, lo que también confirma un
buen ajuste relativo y un bajo residuo estandarizado. Aunque su cociente X?/gl es mejor, con
un valor de 3.552, el RMSEA llega a 0.113. lo que sugiere un ajuste marginal o inadecuado.
En conclusion, ambos modelos demuestran un ajuste aceptable, especialmente en aspectos de
ajuste incremental y residuos, pero el error de aproximacion (RMSEA) indica que los modelos

pueden no encajar perfectamente a la poblacion general (tabla 5).

Tabla 5 Indices de bondad de ajuste de los modelos de medicion.

Modelo 1 gl /gl CFI1 SRMR RMSEA
Estilos de liderazgo 202.497 41 4.939 0.922 0.054 0.104
Comportamiento organizacional 252.211 71 3.552 0.922 0.055 0.113

5.6. Validez discriminante demostrada por el indice HTMT- estilos de liderazgo

El método de andlisis de heterorrasgo-monorrasgo (HTMT), que se presenta en la tabla 6,
se utilizd para evaluar la validez discriminante entre los constructos latentes de confianza,
compromiso y satisfaccion al cliente. Para que la validez discriminante se cumpla, es
fundamental que la correlacion entre los constructos sea significativamente inferior a la
varianza que cada constructo explica por si mismo. Los hallazgos muestran que todos los
valores HTMT obtenidos se sitian por debajo del limite estricto de 0.85, con valores de 0.725
(confianza-compromiso), 0.661 (confianza-satisfaccion al cliente) y 0.686 (compromiso-
satisfaccion al cliente). Estos resultados demuestran que la varianza compartida entre los

constructos es baja, estableciendo asi una validez discriminante adecuada. En términos



practicos, esto implica que confianza, compromiso y satisfaccion del cliente se consideran y se
miden como conceptos estadisticamente diferentes e independientes dentro del modelo,

validando asi la distincion entre las variables latentes para analisis futuros.

Tabla 6. Analisis heterorrasgo-monorrasgo (HTMT) de estilos de liderazgo

Confianza  Compromiso Satlsf?cc10n
al cliente
ksk
0.725 ox
0.661 0.686 *x

5.7. Validez discriminante del comportamiento organizacional (HTMT)

El estudio heterorrasgo-monorrasgo (HTMT), cuyos resultados se pueden ver en la tabla 7,
confirma de manera excelente la discriminacion entre las tres dimensiones del CO (F1,
conducta y comportamiento). Todos los valores HTMT observados estan lejos del limite critico
de 0.85, siendo el més bajo entre F1 y comportamiento (0.474), y el més alto entre conducta y
comportamiento (0.703). Dado que las correlaciones entre los constructos son bajas, se puede
afirmar que las tres dimensiones son estadisticamente diferentes y abordan aspectos tnicos del
CO, garantizando la independencia conceptual necesaria para el modelado estructural.

Tabla 7. Analisis heterorrasgo-monorrasgo (HTMT) de CO.

F1 Conducta  Comportamiento
sksk

0.484 *x

0.474 0.703 ok

5.8. Modelo estructural de relaciones hipotetizadas

El modelo que se muestra en la figura 1 ilustra la estructura tedrica que se propone para su
evaluacion a través del modelado de ecuaciones estructurales (SEM) utilizando el programa
Jamovi V 2.3.28 (con el modulo GAML,j). Este modelo sugiere que los estilos de liderazgo,
que incluyen tres categorias: autocratico, democratico y liberal, actian como un predictor
directo del CO, el cual también se descompone en tres componentes: F1, conducta y
comportamiento. Ademas, el modelo incorpora la variable de confianza, desempefiando el
papel de mediador o predictor adicional, y establece vinculos predictivos entre el CO, la

confianza y las variables resultantes como la satisfaccion al cliente. La figura de flechas



unidireccionales ilustra las relaciones causales hipotetizadas que se estimaran de forma

simultanea en el SEM.

Estilos de Liderazgo

Hal
Democratico
Ha2
Ha
Autocrético CDmpgrta@eto
C— Organizacional
Ha3
Liberal

Figura 1. Modelo conceptual de la investigacion

5.9. Evaluacion del modelo estructural entre estilos de liderazgo y comportamiento
organizacional

Los indices de ajuste del modelo (y*/gl = 3.73, CFI = 0.90, SRMR = 0.066 y RMSEA =
0.117) indican un ajuste adecuado y respaldan la estructura planteada, donde las dimensiones
del CO como autonomia, liberal y democracia presentan cargas factoriales (0.80 — 0.92), lo
cual indica consistencia interna y precision en la medicion del constructo. Asimismo, los estilos
de liderazgo basados en competencias, condiciones y el factor F1 presentan vinculos solidos
con el liderazgo global, con cargas que oscilan entre 0.75 y 0.91, lo que demuestran su
capacidad predictiva estructural. El analisis verifica que estos estilos de liderazgo tienen una
asociacion significativa con el CO, fortaleciendo la consistencia del modelo teérico. Ademas,
se verifico que el marketing en redes sociales tiene un impacto significativo y favorable con la
practica de los estilos de liderazgo y el CO (B = 0.897, p < 0.001), demostrando que la
percepcion de liderazgo y las dindmicas organizacionales se incorporan correctamente en el
modelo conceptual. En conjunto, estos hallazgos respaldan la hipotesis general (Ha) y muestran
que la interaccion entre el liderazgo, el CO y estrategias digitales explica de forma solida la

intencion de compra (figura 2).
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Auto=Liderazgo Autocratico; Libe= Liderazgo Liberal; Demo = Liderazgo Democratico; EST = Estilos de Liderazgo; COM =
Comportamiento organizacional; Cond = Conducta que se aparta de las politicas de la organizacion; Compt = Comportamiento ciudadano
organizacional; F1 = Rotacion, satisfaccion, productividad y ausentismo

Figura 2 Influencia de Estilos de aprendizaje en el comportamiento organizacional

5.10. Modelo de estilos de liderazgo como predictores del comportamiento
organizacional

La figura 3, indica que los estilos de liderazgo democratico y liderazgo liberal funcionan
como predictores fuertes del CO, lo que se refleja en los coeficientes estandarizados
significativos que se obtuvieron para ambos estilos: liderazgo democratico (B = 0.433, p <
0.001) y liderazgo liberal (B = 0.392, p < 0.001). Estos valores indican que, al aumentar la
existencia de practicas participativas, comunicativas y de libertad en la toma de decisiones, se
eleva la probabilidad de que aparezcan comportamientos organizacionales positivos, alineados
con las cargas factoriales altas observadas (0.80—0.98) en los indicadores asociados. A
diferencia de eso, el liderazgo autocratico presenta un coeficiente bajo y estadisticamente no
significativo (3 =0.131, p=0.170), indicando que este estilo no predice de manera significativa
la variacion en el CO en el modelo estructural. La disposiciéon mostrada en la figura establece
que CO se fundamenta en gran medida en estilos de liderazgo que fomenta la participacion y
la autonomia, mientras que los métodos de control estricto no ofrecen una capacidad predictiva
relevante. En conjunto, los hallazgos indican que los estilos de liderazgo democratico y liberal

son los principales factores que predicen el CO, enfatizando que las practicas de gestion



enfocadas en la interaccion y la transparencia promueven un clima y una dinamica

organizacional mas positivos.

Figura 3 Relacion entre las variables de estilos de aprendizaje y compromiso organizacional.

6. Discusion.

Los hallazgos de este estudio indican que los estilos de liderazgo democratico y liberal
predicen de manera positiva en la conducta organizacional, en cambio, el liderazgo autocratico
no presenta un predictor considerable. Aunque el liderazgo democratico se muestra como el
predictor mas solido (B = 0.433), esto no debe ser entendido de forma simplificada. Pese a que
sus ventajas se han documentado extensamente como lo indican (Lavalle Sanchez, 2022) y
(Jonathan et al., 2014), es imprescindible admitir que un liderazgo demasiado enfocado en la
participacion puede obstaculizar los procesos en entidades publicas que necesitan decisiones a
tiempo. Adicionalmente, podria generar expectativas complicadas de mantener en entornos
municipales marcados por restricciones presupuestarias y elevada rotacion de personal. Por lo
tanto, a pesar de que los resultados respaldan la supremacia del liderazgo democratico en la

municipalidad distrital de Tumbes, también sugieren la importancia de analizar sus limites



operativos y su factibilidad en momentos de crisis administrativa o presion politica, en los que

una amplia participacion puede transformarse en un impedimento mas que en un facilitador.

Respecto al liderazgo liberal, que ademas evidencioé un impacto positivo y significativo (3
=0.392, p<0.001), su interpretacion necesita ain mas prudencia. La literatura frecuentemente
alerta acerca de los peligros de un estilo demasiado permisivo, particularmente en entidades
con procesos estrictos, estructuras jerarquicas definidas y funciones altamente reguladas, tal
como sucede habitualmente en los gobiernos locales. A pesar de que los hallazgos de esta
investigacion parecen refutar estas alertas, podria estar evidenciando circunstancias muy
particulares, como equipos con gran experiencia o zonas con menor carga burocratica. Esto no
refuta el descubrimiento, sin embargo, si indica que la efectividad del liderazgo liberal podria
ser ocasional y, en ciertas situaciones, temporal. En realidad, las conclusiones divergentes
presentadas por (Jeny & Miranda, 2022) indican que este método puede provocar
incertidumbre en los roles y fallos en la coordinacion. Por esta razon, este analisis no solo
propone reevaluar la eficacia del liderazgo liberal en determinados escenarios municipales,
sino también a preguntar si los beneficios obtenidos realmente se atribuyen al estilo en si mismo
o a elementos externos no controlados en el estudio, tales como la cultura de la organizacion,

el nivel de autonomia operativa o las dindmicas politicas internas.

Finalmente, el liderazgo autocratico no evidenci6 un predictor considerable en el CO (B =
0.131), lo que podria ser visto como una muestra de su limitada relevancia en la gestion
municipal actual. No obstante, esta conclusion también precisa de algunas sutilezas. Aunque
investigaciones como las realizadas por (Oscar et al., 2024) respaldan la nocion de que el
liderazgo autoritario es poco constructivo y solo beneficioso en fases tempranas de
reestructuracion, es imprescindible preguntarse si la ausencia de relevancia detectada se
atribuye efectivamente a la ineficacia del estilo o a una posible discrepancia entre su
implementacion y las demandas presentes del personal. En situaciones de gran tension politica
o crisis en las operaciones, los estilos autocraticos pueden ofrecer claridad y agilidad en la toma
de decisiones, factores que no se analizaron en este estudio pero que podrian alterar la
percepcion de eficacia. Ademads, el descontento con el liderazgo autocratico podria estar
motivado por transformaciones culturales actuales que favorecen la horizontalidad, lo que
podria hacer que su verdadero impacto sea infravalorado. Asi, a pesar de que los hallazgos
corroboran la escasa eficacia del liderazgo autoritario en Tumbes, también generan

cuestionamientos acerca de los contextos donde este enfoque podria ser util y sobre la



importancia de investigaciones que examinen situaciones moderadoras como crisis
institucionales, reformas administrativas o cambios politicos bruscos que podrian modificar su

efecto.

Tras un analisis detallado de estos hallazgos, se determina que los estilos de liderazgo
democratico y liberal tienen el potencial de mejorar el CO dentro de la municipalidad distrital
de Tumbes. Sin embargo, su eficacia estd sujeta a ciertas condiciones culturales y estructurales.
Ademas, la escasa prediccion del liderazgo autocratico indica que los enfoques jerarquicos
tradicionales estan perdiendo vigencia en entornos municipales que son mas complejos y
centrados en la participacion ciudadana. Sin embargo, los datos también muestran que ningun
estilo es universalmente eficaz en todas las situaciones y que su impacto puede diferir en
funcién del contexto politico y administrativo. Por ello, es fundamental que las instituciones
publicas implementen modelos de liderazgo que sean flexibles y ajustados a las circunstancias,
capaces de equilibrar la participacion con la efectividad operativa. En general, estos hallazgos
proporcionan informacion valiosa para reconsiderar la capacitacion y el ejercicio del liderazgo

en el ambito municipal.

7. Conclusiones

Los hallazgos de la investigacion indican que los estilos de liderazgo son un factor crucial
en la formacion del comportamiento organizacional en la municipalidad distrital de Tumbes,
corroborandose su habilidad para predecir en el modelo estructural propuesto. Concretamente,
se descubrido que los modelos de liderazgo democratico y liberal actian como predictores
solidos y de gran relevancia del comportamiento organizacional, avalados por coeficientes
estandarizados altos (liderazgo democratico: f = 0.433, p <0.001; liderazgo liberal: f = 0.392,
p < 0.001). Estos hallazgos demuestran que ambos enfoques promueven practicas
institucionales enfocadas en la participacion, la comunicacion clara y la autonomia funcional,
aportando de esta manera a un ambiente laboral més eficaz. Por otro lado, el liderazgo
autocratico evidencioé un coeficiente reducido y estadisticamente no relevante (B = 0.131, p =
0.170), lo que senala su escaso predictor en la variacion del CO, ademéas de proponer que los
métodos jerarquicos y centralizados son menos eficaces en entornos municipales que requieren
actualmente dinamismo y colaboracion. Este grupo de descubrimientos concuerda con las
corrientes actuales de la administracion publica, que valoran modelos abiertos, de colaboracion
y enfocados en el crecimiento del personal. En consecuencia, se recomienda fortalecer

practicas directivas democraticas y liberales como ejes estratégicos para mejorar la gestion



municipal, al tiempo que se reafirman las contribuciones teoricas y practicas de este estudio al

analisis del comportamiento organizacional en el sector publico peruano.

8. Recomendaciones

1.Fomentar iniciativas de capacidades en liderazgo democratico y liberal, como la
comunicacion efectiva, la toma de decisiones inclusiva y la delegacion responsable en la

municipalidad.

2. Implementar politicas de gestiéon interna que fomenten la participacion activa de los
empleados, a través de espacios de dialogo, comités colaborativos y mecanismos formales de

retroalimentacion permanente.

3. Reducir la propagacion de comportamientos autoritarios mediante la actualizacion de
manuales de trabajo, procedimientos de supervision y métodos de gestion, con un enfoque en

modelos mas horizontales y centrados en los trabajadores.

4. Disefiar un sistema de evaluacion del desempefio que reconozcan y recompense los
comportamientos asociados con el liderazgo democritico y liberal, y promueva

comportamientos organizacionales y amigables con el clima laboral.

5. Promover la independencia de los funcionarios y la inovacion proporcionado un amito de
actuacion y responsabilidad que permita el desarrollo de soluciones innovadoras y adaptadas a

las necesidades de la gestion municipal.

6. Desarrollar estrategias para monitorear y rastrear el comportamiento organizacional,
utilizando indicadores sistematicos que ayuden a evaluar el impacto del estilo de liderazgo y

dirigir mejoras continuas en la administracion municipal.
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