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INTRODUCCION
La Universidad de Lima (2020) llevo a cabo un webinar sobre Liderazgo Empresarial
en Tiempos de COVID-19 realizado por Gabriel Regalado especialista internacional en el
ambito de recursos humanos, explicd que la empatia, la disponibilidad de apertura, practicar
el desaprender, la comunicacién horizontal y asertiva son caracteristicas indispensables que

todo lider debe poseer, mas aun en situaciones dificiles.

El desempefio de los colaboradores depende mucho por los componentes como el
bienestar laboral, politicas, recompensas, formacion profesional, trabajo en equipo,
liderazgo, y clima laboral. Por lo tanto, es evidente que los dos ultimos componentes
mencionados interactian en el contexto organizacional y el 6ptimo funcionamiento de los
integrantes de las organizaciones dependeria de su presentacion favorable. Por tal motivo,
este trabajo de investigacion pretende conocer el grado de relacion entre estilos de liderazgo
y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Rio Negro de la Provincia de Satipo,
2021. El método general que se utilizé fue el cientifico, el método especifico descriptivo; el
tipo de investigacion es aplicado, el nivel correlacional y se utilizé el disefio de investigacion
descriptivo-correlacional. Para la recoleccion de los datos se utilizo el Cuestionario de
Estilos de Liderazgo y el Cuestionario de Clima Organizacional en 50 colaboradores de la
municipalidad mencionada. Para la comprobacion de la hipotesis se utilizo el coeficiente de
Chi-cuadrado para la hipétesis general y para las especificas se utilizo el coeficiente de Rho
de Spearman. EI contenido del presente documento es el siguiente:

En la primera parte, sobre el planteamiento del problema, se presenta la descripcion
de larealidad problematica, la delimitacion del problema, el formulario del problema general
y especificos, las justificaciones, social, tedrica y metodoldgica y los objetivos generales y

especificos.
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En la segunda parte, sobre el marco tedrico, se refiere a los antecedentes, las bases
teoricas o cientifica y el marco conceptual.

En la tercera parte, sobre hipotesis y variables se presenta las hipotesis generales y
especificas, las variables, donde se detalla la definicion conceptual y la definicién
operacional, asi como la matriz de operacionalizacion de las variables.

En la cuarta parte, sobre la metodologia; se presenta el método de investigacion; el
tipo de investigacion, el nivel de investigacion; el disefio de investigacion; las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos; las técnicas y procesamiento y analisis de los datos y
los aspectos éticos de la investigacion.

En la quinta parte, se presentan los resultados, los resultados descriptivos y los
resultados inferenciales, donde se comprueban las hipétesis. En seguida se presentan el
analisis y discusion de los resultados, las conclusiones y las recomendaciones.

Por altimo, se presentan las referencias bibliograficas y los anexos, donde se detalla la
matriz de consistencia, la matriz de operacionalizacion de variables, la matriz de
operacionalizacion del instrumento, los instrumentos de investigacién, la confiabilidad y
validez de los instrumentos, la data de procesamiento de datos y el consentimiento

informado.

Los autores.
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RESUMEN

La presente investigacion se desarroll6 mediante la incdgnita de ¢existe relacion entre los
estilos de liderazgo y el clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Rio Negro, Satipo — 2021? Cuyo objetivo fue determinar la relacién que existe
entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Rio Negro, Satipo — 2021. EI método general de investigacién
fue el cientifico y el especifico fue descriptivo, el tipo de investigacidn fue aplicada, el nivel
de investigacion fue correlacional y el disefio que se utiliz6 fue el descriptivo-correlacional.
Para la recoleccion de los datos se utilizd el Cuestionario de Estilos de Liderazgo t el
Cuestionario de Clima Organizacional en 80 colaboradores de la municipalidad en mencion.
Los resultados hallados indicaron que el 29% de las autoridades de la municipalidad poseen
un estilo autocratico, el 34% son laissez-fire y el 37% de los lideres son democréaticos;
asimismo, el 35% de los colaboradores perciben el clima organizacional medio y el 65%
alto. Para la comprobacion de las hipotesis se utilizé el coeficiente de Chi cuadrado cuyo p-
valor fue de 0,000 siendo este menor al nivel alfa (0,05). Se concluye entonces que existe
relacion entre las variables, a medida que los estilos de liderazgo sean adecuados Yy
pertinentes, ayudaran con el clima organizacional de los colaboradores en la municipalidad.
Se recomienda publicar los resultados y disefiar estrategias de mejora para incrementar los

niveles de lideres democraticos.

Palabras claves: Estilos de liderazgo, clima organizacional, municipalidad.
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ABSTRACT

The present investigation was developed through the question of is there a relationship
between leadership styles and the organizational climate in the collaborators of the District
Municipality of Rio Negro, Satipo - 2021? Whose objective was to determine the
relationship that exists between leadership styles and the organizational climate in the
collaborators of the District Municipality of Rio Negro, Satipo - 2021. The general method
of investigation was scientific and the specific method was descriptive, the type of
investigation was applied, the level of research was correlational and the design used was
descriptive-correlational. For data collection, the Leadership Styles Questionnaire and the
Organizational Climate Questionnaire were used in 80 employees of the municipality in
question. The results found indicated that 29% of the authorities of the municipality have an
autocratic style, 34% are laissez-fire and 37% of the leaders are democratic; Likewise, 35%
of the collaborators perceive the organizational climate as medium and 65% as high. To test
the hypotheses, the Chi square coefficient was used, whose p-value was 0.000, this being
less than the alpha level (0.05). It is concluded then that there is a relationship between the
variables, as the leadership styles are adequate and relevant, they will help with the
organizational climate of the employees in the municipality. It is recommended to publish
the results and design improvement strategies to increase the levels of democratic leaders.

Keywords: Leadership styles, organizational climate, municipality.
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CAPITULO | PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la realidad problematica

Segun la Escuela de Negocios de la Universidad de Harvard el 80% de las nuevas
empresas decaen, esta aseveracion concuerda con lo planteado por el Instituto
Nacional de Estadisticas e Informatica (INEI, 2018) por dia se crean aproximadamente
853 empresas; sin embargo, quiebran 469, esto en relacion a las entidades formales.
De acuerdo con Falconi, colaborador de Gyga Consulting S.A.C. la causa de este
problema social es no contar con empleados honestos, comprometidos y con

disponibilidad para realizar acciones en equipo (RPP, 2019).

Ademas, en la Encuesta de Escasez de Talento — Per( aplicada por Manpower el
afio 2018 se detect6 que el 54% de las compafiias tiene inconvenientes para contratar
recursos humanaos, e indican que ello se produciria por la poca o nula experiencia de
los jovenes postulantes. Sin embargo, estos manifiestan que no son contratados por no
tener experiencia con 38%, es decir dificilmente se les da la oportunidad de ser

empleados (La Republica, 2019).
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Gallup (2016; como se cita en Info Capital Humano, 2018) ejecut6 un estudio
sobre las condiciones laborales en 18 paises de América Latina, donde el 7% de los
colaboradores considera que tiene un trabajo ideal, algunos indicadores son las horas
de trabajo y el puesto que ocupan. Por lo tanto, se puede concluir que la mayor parte

de la poblacion latina no esta satisfecha en las organizaciones donde laboran.

El diario EI Comercio (2018) inform6, mediante una encuesta realizada por
Aptitus que, a partir de la cual se llegd a los siguientes resultados, el 86% de
colaboradores peruanos presentarian su renuncia si perciben un clima organizacional
desfavorable. Ademas, la aprobacién de un lugar de trabajo dependeria del factor
sueldo con un 27%, de un clima organizacional favorable con 23%, tener beneficios
tal como la ley laboral lo establece 22%, contribucion con el desarrollo profesional
19%, y recompensas con 9%. Por ltimo, el 81% cree que el buen ambiente laboral es
necesario para el nivel alto de desempefio, y el 30% percibe que no toman en cuenta
sus aportes. Por lo mismo, Zumaeta, J. entrevistada en el diario, gerente de Aptitus
recalca que es importante tener en cuenta la edad o generacion de los colaboradores
para ejecutar estrategias que contribuyan su permanencia en la organizacion.
Asimismo, Palomino (2008) plantea que el liderazgo es indispensable para manejar
los retos que se presentan en las organizaciones, a través la realizacién de labores en
equipo, como la toma de decisiones, motivar, la comunicacion eficiente, aprender de

las fallas, y supervisar que cada uno cumpla con sus funciones.

Los factores mencionados podrian ser causados por un inadecuado manejo de
las organizaciones, propias del estilo de liderazgo que se ejerce. De acuerdo con
Suarez, A., de la Universidad de Harvard, uno de los impulsadores del liderazgo

adaptativo, da a conocer que en Latinoamérica se presenta el autoritarismo en las
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organizaciones, los lideres pocas veces 0 nunca se capacitan, especializan, y
evidencian minimo esfuerzo. Especificamente en estas entidades tienen la perspectiva

que ese tipo de liderazgo los va a llevar al éxito, tener dinero y poder (Herrera, 2016).

La Universidad de Lima (2020) llevo a cabo un webinar sobre Liderazgo
Empresarial en Tiempos de COVID-19 realizado por Gabriel Regalado especialista
internacional en el ambito de recursos humanos, explico que la empatia, la
disponibilidad de apertura, practicar el desaprender, la comunicacion horizontal y
asertiva son caracteristicas indispensables que todo lider debe poseer, mas ain en

situaciones dificiles.

Anitha (2014; como se cita en Brito et al.,, 2020) propone el modelo de
desempefio mediante el compromiso de los colaboradores, por medio de componentes
como el bienestar laboral, politicas, recompensas, formacion profesional, trabajo en
equipo, liderazgo, y clima laboral. Por lo tanto, es evidente que los dos ultimos
componentes mencionados interactian en el contexto organizacional y el dptimo
funcionamiento de los integrantes de las organizaciones dependeria de su presentacion
favorable. Por tal motivo, este trabajo de investigacion pretende conocer el grado de
relacion entre estilos de liderazgo y clima organizacional en la Municipalidad Distrital

de Rio Negro de la Provincia de Satipo, 2021.

Delimitacion del problema

Delimitacion temporal: La presente investigacion se desarrollara en doce meses,
iniciando en marzo del 2021 y culminando en febrero 2022.

Delimitacion espacial: La investigacion se desarrollara en la Municipalidad Distrital

de Rio Negro de la Provincia de Satipo de la Regién Junin del Perd.
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Delimitacion tedrica: La investigacion se basara en la teoria explicativa acerca de los
estilos de liderazgo de liderazgo propuesta por Figueroa (2012) y sobre la teoria de

clima organizacional planteada por Louffat (2015).

1.3. Formulacion del problema
1.3.1.Problema general
¢Existe relacién entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro, Satipo — 2021?

1.3.2.Problema especifico
— ¢Existe relacion entre el liderazgo autocratico o autoritario y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio

Negro, Satipo — 2021?

— ¢Existe relacién entre el liderazgo democratico y el clima organizacional en

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro, Satipo —2021?

— ¢Existe relacién entre el liderazgo laissez-faire y el clima organizacional en

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro, Satipo — 20217

1.4, Justificacion
1.4.1.Social
La presente investigacion beneficiara a los colaboradores y autoridades de
la Municipalidad Distrital de Rio Negro de la Provincia de Satipo, identificando
los diferentes estilos de liderazgo y los niveles de clima organizacional que
existen en la municipalidad, a fin de que las autoridades pertinentes creen
estrategias de mejoramiento sobre la direccion y gestion de las autoridades para

con los colaboradores, incrementando los niveles favorables del clima laboral.
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1.4.2. Tedrica
La investigacion presente, permitird generalizar los resultados,
respondiendo vacios del conocimiento cientifico en contextos similares, respecto
a la teoria explicativa acerca de los estilos de liderazgo de liderazgo propuesta
por Figueroa (2012) y sobre la teoria de clima organizacional planteada por
Louffat (2015). Asi mismo, la investigacion servird como antecedente de

proximas investigaciones de mayor nivel, que expliquen las variables.

1.4.3. Metodoldgica
El estudio, ayudara a proponer nuevas formas de investigacion, respetando
los principios metodoldgicos, técnicos y operativos. Asi mismo, se realizara la
validez y confiabilidad de los instrumentos, tomando en cuenta caracteristicas
instrumentales y operacionales, asi como elementos del codigo de ética de la
investigacion que permitan el adecuado procedimiento de la investigacion,

obteniendo datos objetivos y veraces.

1.5. Objetivo
1.5.1.Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro,

Satipo — 2021.

1.5.2. Objetivos especificos
— ldentificar la relacion que existe entre el liderazgo autocratico o autoritario y
el clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Rio Negro, Satipo — 2021.
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— ldentificar la relacién que existe entre el liderazgo democratico y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio

Negro, Satipo —2021.

— ldentificar la relacion que existe entre el liderazgo laissez-faire y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio

Negro, Satipo — 2021.
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CAPITULO Il MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales

Martinez, Hernandez, Torres, Garcia, & Montafio (2018) en su investigacion,
titulada “La realidad comunicacional, liderazgo y clima laboral de la pequefia
empresa industrial textil en el Estado de Hidalgo”, su objetivo fue analizar la
influencia entre Comunicacion Organizacional y el Liderazgo en el Clima
organizacional. El estudio es cuantitativo y descriptivo, de corte transversal. El
muestreo fue de tipo no probabilistico de tipo intencional, la muestra se conformo por
200 (150 trabajadores y 50 jefes). Los instrumentos administrados fueron el
Cuestionario Multifactorial de Mellado, tiene dimensiones que mide percepcion de la
comunicacion organizacional y clima laboral. Los resultados muestran que los
trabajadores perciben el clima laboral considerando las dimensiones comunicacionales
pobre con 92.95, especificamente la percepcién del trabajador sobre la comunicacién
jefe y trabajador es pobre con 18.64. A diferencia de la percepcidn que tienen los jefes,

buen clima organizacional con 165.56. Se concluye que la percepcion de los
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trabajadores se debe a que las decisiones son tomadas por los directivos y la percepcion
de los jefes esta orientada a la idea de que la imposicién de las decisiones es lo mejor

para generar mayor productividad y alcanzar objetivos.

De la Torre, Robles, Preciado, Camarena, & Bafiuelos (2018) en su
investigacion, titulada “Estilos de Liderazgo en exportadores de uvas de Mesa
Sonorense”, su objetivo fue identificar los estilos de liderazgo que han permitido a las
organizaciones productoras de uva incorporar la responsabilidad social empresarial
(RSE). El estudio pertenece al disefio transversal descriptivo. El tipo de muestreo fue
el probabilistico con una muestra de 12 gerentes. El instrumento administrado fue el
Cuestionario de Estilos de Liderazgo con Orientacién de RSE. Los resultados muestran
que el estilo de liderazgo transaccional y transformacional presentan alta
responsabilidad social con 33.3%, el transformacional/servidor y autocratico tiene
nivel medio de RSE con 50%, y el estilo servidor tiene un nivel bajo de RSE con
16.7%. Ademas, el 16.7% de participantes presentan un estilo de liderazgo autocratico,
25.0% transaccional, 33.3% transformacional, 8.3% transformacional/servidor, y el
16.7% servidor. Se concluye que los lideres transformacionales conducen empresas
con niveles avanzados de responsabilidad social, a diferencia de los lideres servidores
que presentan responsabilidad social baja. Por tanto, existe la necesidad de formar

estilos de liderazgo transformacionales y transaccionales que lleven hacia la RSE.

Brito, Pitre, & Cardona (2020) en su investigacion, titulada “Clima
Organizacional y su influencia en el Desempefio del personal en una empresa de
servicio” sSu objetivo fue identificar como el clima organizacional desde los
constructos liderazgo, toma de decisiones, motivacion y control influyen en el

desempefio de los colaboradores. El estudio es de corte descriptivo y correlacional. El



21

tipo de muestreo fue probabilistico estratificado, la muestra se conform6 por 63
operativos y 15 administrativos. El instrumento utilizado fue la Encuesta de Analisis
de Correspondencia Multiple (ACM). Los resultados demuestran la percepcion
favorable del liderazgo con 55% en la dimension estimulo y 52% en orientacion; toma
de decisiones favorable (de acuerdo) con 82% en responsabilidad y 70% en capacidad;
motivacion favorable con 52% en reconocimiento y 50% en satisfaccién; y control
favorable con 64% en eficiencia y 40% en acompafiamiento de los superiores. Se
concluye que las variables control, seguimiento y liderazgo son necesarias para la

presencia del clima organizacional favorable, asi como para alcanzar los objetivos.

Chirinos, Merifio, & Martinez (2018) en su investigacion, titulada “Clima
Organizacional en el Emprendimiento Sostenible”, su objetivo fue analizar la primera
variable en la segunda. El estudio es de tipo descriptivo y transeccional. EI muestreo
fue no probabilistico de tipo intencional con una muestra de 63 colaboradores de una
empresa de servicios y mantenimiento. Los instrumentos administrados fueron el
cuestionario para evaluar el Clima Organizacional y el Emprendimiento Sostenible.
Los resultados evidencian que los colaboradores con 39.68% casi nunca y con 31.75%
nunca se sienten a gusto en el ambiente de trabajo y no estan satisfechos con su cargo,
en relacion al clima organizacional psicoldgico; sobre el clima agregado se considera
que algunas veces con 23.81%, casi nunca con 6.35%, y nunca con 22.22% se
promueve el trabajo en equipo, ni hay esfuerzo para el logro de objetivos; y en el clima
colectivo indican algunas veces con 4.76%, casi nunca con 63.49% y nunca con
31.75% hay comunicacion efectiva y no se toma en cuenta las opiniones del personal.
Ademas, la media general de 2.31 indica la existencia de un clima organizacional bajo,

reflejado en el emprendimiento sostenible. Se concluye que los trabajadores se sienten



22

insatisfechos con el clima en la empresa, lo que afectaria la estabilidad emocional, la

eficacia y eficiencia al cumplir las funciones para alcanzar los objetivos.

Rivera, Rincon, & Fldérez (2018) en su investigacion, titulada “Percepcion del
Clima Organizacional: Un Andlisis desde los Macroprocesos de una Empresa Social
del Estado”, su objetivo fue describir el clima organizacional segun el Macroproceso
(atencion en salud, contratacion, facturacion, financiera, juridica y recursos humanos).
El estudio es de enfoque cuantitativo, disefio no experimental y de tipo descriptivo. El
muestreo pertenece al tipo no probabilistico intencional y la muestra fue de 24
funcionarios. El instrumento aplicado fue el Cuestionario de Clima Organizacional de
Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez. Los resultados muestran que no existen diferencias
estadisticamente significativas en el clima organizacional (la dimension apoyo p=0.16,
autonomia p=0.43, cohesion p=0.47, confianza p=0.45, equidad p=0.10, innovacion
p=0.22, presion p=0.13) segun el Macroproceso, evidente en la prueba Chi cuadrado
de H de Kruskal-Wallis con p = 0.09, sin embargo, existe diferencias significativas (p
= 0.04) para conocer que la dimension reconocimiento varia segun Macroproceso. Se
concluye que el clima laboral es positivo, la dimensidn apoyo presenta un nivel mas
alto, evidente en el respaldo y tolerancia que tienen los funcionarios; asi como la
dimension autonomia y cohesién. Pero, se perciben dificultades en la presencia de
presiéon y reconocimiento. Aln mas, se recalca que la percepcion del clima puede

variar de acuerdo al area de trabajo de los colaboradores.

Antecedentes nacionales
Melchor, Huaynate, & Guerreros (2018) en su investigacion, titulada “Estilos de
Liderazgo y Clima Organizacional en trabajadores de la municipalidad provincial de

Ambo 2018, su objetivo fue conocer como se da la relacion que existe entre los
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constructos mencionados. El estudio es tipo sincronico, mixto, de nivel descriptivo
correlacional y disefio no experimental transaccional. ElI muestreo fue no
probabilistico, la muestra se conformé por 210 trabajadores entre funcionarios,
profesionales, técnicos y auxiliares. Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario
sobre el Rendimiento del jefe y sobre Clima Organizacional. Los resultados evidencian
con un 50.52% una relacion media o aceptable entre las variables de estudio.
Particularmente, el rendimiento del feje es considerado bajo con 50% y medio con
40%, respecto a la actitud es aceptable con 63%, y la idealizacién como jefe por sus
colaborados es aceptable con 64%. Se concluye que existe relacion positiva entre los

constructos y que el clima organizacional es favorable.

Chata (2018) en su investigacion, titulada “Estilos de Liderazgo y Clima
Organizacional en instituciones educativas de gestion publica del distrito de Caota —
Puno”, su objetivo fue determinar el tipo de relacion que existe entre las variables
mencionadas. El estudio pertenece al enfoque cuantitativo, tipo basico, nivel
descriptivo y disefio correlacional. EI muestreo fue no probabilistico y la muestra se
conformd por 122 docentes. Los instrumentos utilizados son el Cuestionario de Estilos
de Liderazgo (Krt Lewin) y el Cuestionario de Clima Organizacional. Los resultados
evidencian que existe relacion directa y positiva entre las variables evidente en el valor
de la prueba Zt de 1.96 y la Zc con 5.2090985, el estilo de liderazgo predominante es
el democrético con 44%, en los docentes de nivel inicial con 55%, de nivel primario
43%, y el nivel secundario 44%. De modo similar, el clima organizacional es favorable
con 49%, en el nivel inicial con 64%, nivel primario 55% y el nivel secundario con
45%. Se concluye que existe relacion directa y positiva entre las variables, es

sobresaliente el estilo de liderazgo democrético y el clima organizacional es favorable.
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Castillo (2018) en su investigacion, titulada “Liderazgo y Clima Organizacional
en el personal administrativo del Ministerio de la Produccion, Lima — 2017, su
objetivo fue determinar la relacion existente entre las variables mencionadas. El
estudio pertenece a la investigacién basica, nivel correlacional y disefio no
experimental. Tipo de muestreo utilizado fue el probabilisimo estratificado y la
muestra 130 trabajadores. El instrumento fue el cuestionario para la Encuesta sobre
Liderazgo y la Encuesta sobre Clima Laboral. Los resultados muestran que existe una
correlacion muy alta y positiva por el rs=0,95; 46.15% de los colaboradores percibe
liderazgo alto y el 53,08% regular; sobre los estilos de liderazgo el 63.08% percibe el
estilo autoritario o autocratico ubicado en nivel regular, el 53.08% democratico en
nivel alto y el 50% laissez-faire (se delega el poder, funciones, y responsabilidad del
trabajo a los trabajadores) en nivel regular. Ain mas, el clima organizacional es alto
con 29,23% y regular con 67,69%. Se concluye que existe relacion entre la variable
liderazgo y las dimensiones de clima organizacional, credibilidad, respeto,

imparcialidad, orgullo y camaraderia.

Cordova (2018) en su investigacion, titulada “Estilos de Liderazgo y el
Desempefio Laboral en la Oficina de Gestion Patrimonial del Gobierno Regional del
Callao, 2018, su objetivo fue establecer la relacidn entre las variables mencionadas.
El estudio es de tipo cuantitativo, disefio no experimental con corte transversal. El tipo
de muestreo fue no probabilistico y la muestra se conformé por 70 colaboradores. Los
instrumentos utilizados fue el Cuestionario de Estilos de Liderazgo y el Cuestionario
de Desempefio Laboral. Segln los resultados existe relacion alta positiva (Rho=,922)
y significativa (p valor=0.000 menor que 0.05) entre estilos de liderazgo y desempefio
laboral, particularmente el 50% de los trabajadores perciben un liderazgo fuerte, el

41.4% moderado, y el 50% percibe un liderazgo transformacional y carismatico, y el
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51% visionario. Respecto al desempefio laboral, el 50% lo percibe como fuerte y el
47% moderado. Se concluye que las variables estudiadas estan relacionadas, el estilo

de liderazgo sobresaliente es el visionario y se presenta un fuerte desempefio laboral.

Bricefio (2019) en su investigacion, titulada “Clima Organizacional y
Comunicacién Organizacional en los trabajadores de una entidad educativa de
Lima”, su objetivo fue identificar la relacion entre las variables mencionadas. El
estudio es de tipo aplicado, método descriptivo correlacional, disefio no experimental
y de corte transversal. El tipo de muestreo utilizado es el no probabilistico de tipo
intencional y la muestra 238 colaboradores. Los instrumentos aplicados son la Escala
de Clima Organizacional de Litwin y Stringer y el Cuestionario de Comunicacién
Organizacional de Echavarria Pellit. Los resultados dan a conocer que el clima
organizacional tiene relacion con la comunicacion ascendente con coeficiente 0.389
con margen de error de 0.0001, con la comunicacion descendente con 0.260 y margen
de error de 0.0001, con la comunicacién horizontal con 0.219 con significancia al

0.001. Se concluye que existe relacion directa y significativa entre las variables.

2.2. Bases tedricas o cientificas
2.2.1.Estilos de liderazgo
Definiciones de Liderazgo
Jiménez & Villanueva (2018), argumentan que es un procedimiento de
intercambio e influencia en el que intervienen factores como direccidn, vision y

estrategias para alcanzar metas y objetivos estimulando la motivacion de los demas.

Teniendo en cuenta a Maxwell (1996) el liderazgo es entendido como una
destreza que implica dirigir, delegar e incitar a otros que estan bajo su cargo para

cumplir con sus deberes y obligaciones. Asimismo, segun Afazco et al. (2018) es
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indispensable identificar el estilo de lider para saber si cumple o no con los

requerimientos de la organizacion.

Definiciones de Estilos de Liderazgo

Chiavenato (2006) sostiene que es el dominio interpersonal de la persona, para
ello hace uso del sistema de comunicacion, lo que conlleva a la obtencion de metas y
objetivos. Por otro lado, Ayoub (2011) plantea que estos estilos son producidos por el
comportamiento de los lideres, considerados como modelos a seguir. AlUn mas, Stoner
(1996) argumenta que su desarrollo es causado por antecedentes, saberes, valores y

experiencia adquirida por sucesos de la vida.

Ojeda (2017) enfatiza que es la forma o método de dirigir a los colaboradores,
implantar autoridad, y el modo de relacion entre ellos, todo lo mencionado es evidente
en los diversos estilos de liderazgo. Por otro lado, Escandon y Hurtado (2016)
basdndose en Gibson, Ivanchevich y Donnelly (1994), refieren que, los estilos de
liderazgo hacen referencia a la aplicacion de tipos de influencia que motivan al

cumplimiento de metas.

En la postura de Pazmifio et al. (2016), los estilos de liderazgo determinan la
manera de como una persona influye en otros para alcanzar metas organizacionales,
especificamente respecto a sus interacciones dentro y fuera del grupo de trabajo.
Ademas, el estilo pone en evidencia la respuesta del lider frente a situaciones adversas,

cémo utiliza sus recursos y logra el apoyo de los demas.

Modelos Tedricos
Modelo de Intercambio o Modelo Transaccional de Hollander
Hollander (1978; como se cita en Figueroa, 2012) da a conocer que el liderazgo

se basa en la interrelacion entre el lider y sus subordinados, por medio de recompensas
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0 castigos, considerando a estos elementos causas de motivacion, por lo tanto, este
postulado se basa en el enfoque conductista de la psicologia. Lo importante para este
estilo son las consecuencias de las acciones del lider respecto a la informacion que

maneja sobre el conocimiento, motivaciones y desempefio de los colaboradores.

Modelo de Contingencia de Friedler

Friedler (1967; como se cita en Figueroa, 2012) argumenta que hay diversas
formas de dirigir a las personas, se basa en el analisis de componentes que influyen en
la eficacia directiva, como técnicas, estilos 0 métodos para alcanzar los objetivos. Por
ende, se centra en las relaciones entre subsistemas y sistemas, ya que esta
fundamentada en la teoria de sistemas, de esta manera se establecen funciones que
deben cumplir cada grupo en determinadas situaciones, esto daria el acceso a aplicarlas

en otros contextos.

Modelo Situacional de Hersey y Blanchard

Hersey y Blanchard (1988; como se cita en Figueroa, 2012) sefialan que existen
tres componentes que conllevan al liderazgo, estos son la fuerza del acontecimiento,
de los colaboradores y del lider. Por lo tanto, los métodos de liderazgo varian y la
efectividad se produciria de acuerdo a la relacion entre el estilo de liderazgo vy el
suceso. Por otro lado, es indispensable la muestra de responsabilidad de las acciones
y la capacidad de los colaboradores para cumplir con sus funciones. Entonces, esta

teoria se centra en la tarea y las relaciones. Es asi que clasifica 4 estilos de liderazgo:

a) Liderazgo que ordena
b) Liderazgo que persuade
c¢) Liderazgo que participa

d) Liderazgo que delega



28

Modelo de Trayectoria-Meta de House

House (1971; como se cita en Figueroa, 2012) explica que el lider debe
incrementar las recompensas orientando y minimizando las dificultades para que los
integrantes cumplan con los objetivos laborales y se sientan satisfechos en la
organizacién. Ademas, la motivacién dependera del desempefio eficaz de los
colaboradores al satisfacer sus necesidades, por medio de la capacidad directiva,

brindar apoyo, de ser participativo y orientador del guia.

Modelo de Lider-Participacién de Vroom y Jago

Vroom y Jago (1988, como se cita en Figueroa, 2012) brindan conocimiento
respecto a la relacion entre la participacion del lider y las opiniones de los empleados
para la toma de decisiones. Asimismo, la persona modelo a seguir se involucra en la
realizacion de actividades que conlleven al cumplimiento de la vision, mision,

objetivos, y metas organizacionales.

Modelo Transformacional

Los autores de este modelo explican que el lider es carismatico, visionario,
transformativo (eficaz y eficiente), flexible, inclusivo, comunitario y democratico. De
esta manera los induce a los colaboradores a cumplir con sus funciones diarias y sus
objetivos organizacionales; mediante el trabajo en equipo, cumpliendo con la vision,

cultura y compromiso laboral (Figueroa, 2012).

Modelo de Liderazgo Pedag6gico o Instructivo
Por medio de este modelo se describe al lider como supervisor, el que instruye,
es decir, brinda herramientas que permiten el cumplimiento de actividades necesarias

para alcanzar los objetivos y metas organizacionales, asi como para el afrontamiento
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de adversidades que puedan suceder a nivel laboral. Este tipo de liderazgo esta basado

en los estudios sobre escuelas eficaces, (Figueroa, 2012).

Modelo en el que se fundamenta la presente investigacion
Modelo teorico de Kurt Lewin

La teoria de Kurt Lewin (1939) como se cita en Figueroa, 2021) esta basada en
el enfoque conductual y es Util para el ambiente organizacional y otros grupos
jerérquicos que buscan alcanzar objetivos en equipo. Ademas, explica tres tipos de
liderazgo que podrian presentarse al administrar las organizaciones, estos estilos
muestran caracteristicas conductuales, de interaccion y socioemocionales que generan
ventajas y desventajas. AUn mas, es importante tener en cuenta que el lider
democratico produce mas efectividad. Los tipos de liderazgo que describe son:

a) Liderazgo autocratico: se da cuando el lider asigna roles (qué, cbmo y cuando
se debe actuar), técnicas y métodos a los subordinados para que cumplan con sus
funciones. Sin embargo, se involucra con escasa frecuencia en el cumplimiento
de las tareas. Esta interesado en la disciplina, obediencia y eficacia de sus
subordinados, marcando diferencia y decidiendo sin tomarlos en cuenta. Por lo
mismo, este tipo de lider generaria consecuencias desfavorables evidentes en el

comportamiento de los trabajadores (Figueroa, 2021; Pazmifio et al., 2016).

b) Liderazgo democrético: estos lideres toman decisiones y eligen métodos de
trabajo en equipo despueés de realizar un debate, de esta manera se promueve la
participacion de los subordinados y los lideres cumplen la funcion de un experto
poniendo en practica la orientacion, retroalimentacion y guia. En consecuencia,
hay incremento de compromiso, motivacion y creatividad de los colaboradores.
Es asi que se considera a este estilo el més eficaz (Figueroa, 2021; Pazmifio et

al., 2016).
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Liderazgo laissez-faire: el lider liberal o consultivo brinda escasa o nula
orientacion y cede la toma de decisiones a sus subordinados, pero estos
dificilmente se responsabilizan de las consecuencias. De esta manera se produce
baja productividad y escasa cooperacion. No obstante, es valido cuando los
colaboradores tienen elevada capacidad y motivacion para desempefiar un rol

favorable dentro de su area de trabajo (Figueroa, 2021; Pazmifio et al., 2016).

Estilos de Liderazgo que surgieron a partir de los modelos teéricos mencionados

Los tipos de liderazgo més estudiados y utilizados en diversas investigaciones a

nivel nacional e internacional son los siguientes:

a)

b)

Liderazgo autocratico: asociado al termino autoritario, el lider es rigido por lo
que toma decisiones organizacionales sin tener en cuenta a los demas, es
impositivo, seguro de si mismo y espera que sus subordinados cumplan con sus
disposiciones para ello utiliza su poder, y sus habilidades para persuadir

(Jiménez y Villanueva, 2018).

Liderazgo democratico: el lider es participativo, activo, orientador, oyente,
guia, respetoso y comprometido para cumplir con las necesidades (mision,
vision, objetivos y metas) de la organizacion, considera importante la opinion de
sus subordinados para tomar decisiones, de esta manera fomenta y hace que sean
responsables de dicha capacidad. Asimismo, su funcion contribuye mayor

productividad, compromiso y satisfaccion (Jiménez y Villanueva, 2018).

Liderazgo laissez-faire: lider apatico, pasivo, desinteresado, con insuficiente
compromiso, dificultades para motivar, controlar y apoyar en el cumplimiento
de funciones, asi como para la solucion de conflictos, cede la responsabilidad de

toma de decisiones a sus subordinados, es decir, las evita. Por lo tanto, tiene
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desempefio ineficiente que no contribuye a los requerimientos de la organizacion

(Jiménez y Villanueva, 2018).

d) Liderazgo transformacional: carismatico, modelo, su caracteristica particular
es promover la motivacion del personal, brinda e incita un tipo de trato de manera
que ellos se consideren indispensables para la organizacion, logra el trabajo
cooperativo permitiendo el desarrollo de habilidades socio-personales (Jiménez

y Villanueva, 2018).

e) Liderazgo transaccional: lider que guia, impulsa, de caracter sistematico,
utiliza recompensas cuando los subordinados realizan acciones en funcion a la
orientacion brindada y castigos para manejar la productividad. Planifica y genera
tacticas con el fin de cumplir con los resultados esperados e influir en el
compromiso organizacional. Lider apto para empresas tradicionales ya que

busca el cumplimiento estricto de procesos (Jimenez y Villanueva, 2018).

2.2.2.Clima Organizacional

Definiciones

Martinez, Herndndez, Torres, Garcia, & Montafio (2018) afirman que hace
relacion a las caracteristicas del contexto laboral, brindando particularidad a cada
organizacion. Este ambiente influencia en el comportamiento del personal y su forma
de percibir su rendimiento, a sus comparieros, jefes y su satisfaccion. Desde el punto
de vista de los autores, es la percepcion conjunta de los colaboradores sobre los
componentes de la compafiia, como la estructura, normas de conducta, y demas
practicas administrativas, también sefialan como componentes a la interaccion social

a través de la comunicacion, los estilos de liderazgo, entre otros.
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Segun Benjamin Schneider (1975; como se cita en Martinez et all., 2018) es una
idea grupal que se tiene de acuerdo a la percepcion del contexto ambiental de la
organizacién, sobre sus practicas y procedimientos. De forma similar (Serrano &
Portalanza, 2014) describe el clima organizacional como el acumulado de

apreciaciones de los colaboradores respecto a su ambiente laboral.

Chiavenato (2007) plantea que son propiedades del contexto laboral que se
observa por los colaboradores de la organizacion y como esoQ repercute en sus
conductas. Por otro lado, Alcala (2011) menciona que es la percepcion compartida

entre los integrantes de la organizacion respecto a las politicas, procesos y practicas.

Modelos Tedricos
Modelo de Clima Organizacional de Litwin y Stinger

Litwin y Stinger (1978, como se cita en Corichi, Hernandez, & Garcia, 2013)
explican que la organizacion estd compuesta por procesos de toma de decisiones,
tecnologia, estructura organizacional y social, las necesidades de los colaboradores,
las practicas de gestion, y el liderazgo. Entonces la valoracion del clima organizacional
es indispensable y se realiza a través de la percepcion que tienen los miembros sobre
la entidad. Esta perspectiva influye en su motivacion y conducta, evidente en la
satisfaccién,  rotacion, ausentismo, reputacion, innovacion, adaptacion,

accidentabilidad, y productividad.

Modelo de Clima Organizacional Schneider y Hall
Schneider y Hall (1982; como se cita en Corichi et all., 2013) exponen la
importancia de evaluar el clima organizacional para poder conocer la percepcion de

los colaboradores y como esto influye en su comportamiento dentro del érgano social.
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Por lo contrario, no se podria identificar a los componentes que influyen en este

contexto laboral, como la relaciéon miembro y organizacion.

Modelo de Clima Organizacional Likert
Likert (1961, 1967; como se cita en Corichi et. all., 2013) argumenta que la
conducta de los colaboradores es generada por la percepcién del contexto
organizacional en el que laboran, asi como por el accionar administrativo. Por tal
motivo, estos autores plantean particularidades de las entidades que intervienen en el
clima, las cuales son variables,
a) Causales: o independientes que dan a conocer la forma en que las entidades
progresan y consiguen resultados, es decir a través de sistemas de organizacion

y administracion.

b) Intermedias: hace alusion a los procedimientos de organizacion (internos)
como la capacidad de toma de decisiones, la comunicacion horizontal, el

rendimiento o productividad y motivacion.

c) Finales: son las consecuencias de los factores causales e intermedios, es decir
los resultantes como el rendimiento, ingreso y pérdida; ademas de componentes

internos y externos asociados a la percepcion de los empleados.

Modelo de Clima Organizacional Roobins

De acuerdo con Robbins (1999) la percepcion del ambiente de trabajo depende
de la perspectiva que tenga el colaborador sobre la organizacion a la que pertenece, en
base a su experiencia de interaccion. Mas no por la percepcion de mecanismos

intrinsecos o extrinsecos del 6rgano.



34

Modelo de Clima Organizacional Value Profit Chain

Bajo esta postura se entiende que el clima organizacional y las consecuencias
que genera se logra mediante el intercambio perdurable entre los trabajadores y la
entidad, es decir, es una relacion constante de dar y recibir, evidente en la motivacion,
satisfaccion y sentido de pertenencia que se transmite a los usuarios, clientes, etc.

(Corichi et all., 2013).

Modelo de Clima Organizacional Heskett, Sasser y Schlesinger

Desde el punto de vista de Heskett, Sasser, & Schlesinger (2003) para el manejo
favorable de las organizaciones deben basarse en inspirar, orientar nuevas formas de
brindar servicios y fabricar mercancias nuevas, de manera que los clientes o usuarios
queden conformes, captar clientes y colaboradores que aporten, facilitar
procedimientos de produccién, transmitir cultura y saberes. Por consiguiente, la
percepcidn del ambiente laboral tendré consecuencias que benefician al desarrollo de

la entidad.

Modelo en el que se fundamenta la presente investigacion
Modelo teorico de Louffat

De acuerdo con Louffat (2015) el clima organizacional se clasifica en cinco
dimensiones, conceptualizadas a partir del modelo Great Place to Work, estés son:

a) Credibilidad: implica la relacién de los colaboradores y la organizacion
mediante la practica de comunicacion horizontal, manejo eficaz y eficiente de
recursos humanos y materiales, asi como la congruencia entre las conductas de
los integrantes y lo establecido por la organizacién como los objetivos, metas,

mision, vision, reglas, procedimientos, deberes y obligaciones (Louffat, 2015).
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b) Respeto: entendido como la dindmica relacional de los colaboradores y la
organizacion, especificamente la disponibilidad de recursos necesarios para
cumplir con las funciones laborales; ademas, la colaboracion entre comparieros,
jefes y subordinados, es decir trabajo en equipo, velando por su seguridad y salud

a nivel laboral y personal (Louffat, 2015).

c) Imparcialidad: interaccion colaboradores y organizacion, respecto a la igualdad
y equidad de oportunidades, beneficios, deberes, derechos y obligaciones que
favorecen al desarrollo profesional. De esta manera se minimiza la probabilidad

de imparcialidad e inconformidad de los empleados (Louffat, 2015).

d) Orgullo: interrelacion colaboradores y organizacion, en base al trabajo en
equipo tomando en cuenta la labor individual, el rendimiento y todas las
aptitudes que aportan los trabajadores tanto del nivel estratégico, tactico y

operativo de la empresa (Louffat, 2015).

e) Camaraderia: relacion colaborador y organizacion, que posibilita la muestra de
autenticidad, relaciones interpersonales e identidad organizacional.
Especificamente hace referencia a la concordancia entre la forma de ser a nivel

individual y a nivel organizacional (Louffat, 2015).

Formas de clasificacion del clima organizacional basado en los modelos teéricos

Clasificacion de Alcala
Alcald (2011) explica que el clima organizacional se puede diagnosticas
mediante nueve dimensiones:
a) Estructura: son las normas, operaciones, tramites y regulaciones asociados al

trabajo de los colaboradores.
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b) Responsabilidad: sobre las funciones laborales, evidente en su compromiso, la
toma de decisiones individuales, auto exigirse, cumplir con sus deberes y
obligaciones.

¢) Recompensas: conocimiento del colaborador sobre la retribucion por su buen
trabajo.

d) Riesgos: funcién de la organizacion para promover la aceptacion de los
sentimientos desagradables generados por los desafios del trabajo con tal de
alcanzar los objetivos.

e) Relaciones: percepcion de los empleados sobre la relacion favorable entre
comparieros y, jefes y subordinados.

f) Cooperacion: apoyo mutuo entre compafieros de trabajo, y entre jefe y
subordinado.

g) Esténdares de desempefio: normas y metas implicitas, asi como explicitas del
rendimiento de trabajo.

h) Conflictos: percepcion de tolerancia y solucion rapida de las posturas opuestas
entre pares y, jefes y subordinados.

i) ldentidad: idea y sentimiento de compartir objetivos individuales, asi como

organizacionales.

Clasificacion de Mercado y Toro

Mercado & Toro (2008) dan a conocer 10 dimensiones que explican el clima
organizacional como: trato interpersonal, apoyo del jefe, sentido de pertenencia,
retribucién, disponibilidad de recursos, estabilidad, informacién pertinente sobre el
funcionamiento de la empresa (claridad), comportamiento congruente de los
colaboradores con sus politicas, principios, etc. (coherencia), trabajo en equipo y

valores colectivos. Estas caracteristicas contribuyen al clima laboral y rendimiento.
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Clasificacion de Chiang, et. al.

Chiang, Salazar, Huerta, & Nufiez (2008) indican 8 dimensiones del clima
organizacional a través de la percepcion de los colaboradores, los cuales son:
autonomia, interrelacién entre compafieros (cohesion), confianza, exigencia del
desempefio de tareas (presion), respaldo y tolerancia de las conductas (apoyo),

recompensa o0 reconocimiento, tomar riesgos y ser creativos (innovacion).

Influencia del estilo de liderazgo en el clima organizacional

Jiménez & Villanueva (2018) sostienen que la habilidad de gestion o el estilo de
liderazgo que se mantiene en una organizacion influye en el clima de la organizacion,
particularmente el estilo transformacional y democratico presentan la caracteristica de
tener en cuenta las ideas de sus colaboradores para tomar decisiones, consideran sus
necesidades y competencias, con muestra de trato horizontal, estimulando el
incremento de compromiso y responsabilidad. Por ende, la influencia de las variables
mencionadas da como consecuencia la elevada productividad y satisfaccion en los
trabajadores.

Por otro lado, (Aguilera, 2011) da conocer que el liderazgo participativo produce
niveles elevados de motivacion, satisfaccion, entre otros, es decir, resultados

favorables para el clima organizacional.

Marco conceptual

Estilos de liderazgo: Alcaraz (2017) enfatiza que los estilos de liderazgo son las
conductas, maneras de interactuar y contribuir para alcanzar objetivos
organizacionales. Ademas, estan relacionadas con las particularidades de los

colaboradores, y el ambiente laboral en el que se desenvuelven.
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Liderazgo autocratico: las decisiones organizacionales son tomadas por el lider sin
tener en cuenta a los subordinados. La persona que pone en practica este estilo de
liderazgo es dominante, dificilmente delega funciones, brinda recompensas y castigos,
es el unico(a) que maneja informacién relevante, rara vez escucha opiniones de los

demas, y sus ideas no se refutan (Lewin 1939, como se cita en Figueroa, 2012)

Liderazgo democratico: intervienen todos los colaboradores en la toma de
decisiones organizacionales, se percibe responsabilidad compartida, y comunicacion
horizontal. Ademas, el lider induce a la participacion, delega, trabaja en equipo,
escucha otras opiniones, propone objetivos que beneficien a todos, frecuentemente

orienta y sugiere (Lewin 1939, como se cita en (Figueroa, 2012)

Liderazgo laissez-faire: evidencia de lideres que delegan la toma de decisiones a sus
colaboradores y les proporcionan libertad para cumplir con sus funciones. Este tipo de
estilo es beneficioso cuando los empleados tienen altas condiciones y experiencias en
su area de trabajo. Pero, la escasa supervision podria originar efectos desfavorables
como la procrastinacion y los errores constantes (Lewin 1939, como se cita en

(Figueroa, 2012)

Clima Organizacional: De acuerdo con la postura de Louffat (2015) el clima
organizacional es aquella variable a través de la cual se puede detectar el nivel de
agrado o desagrado que perciben los colaboradores al trabajar en determinada

organizacion.

Credibilidad: caracteristicas de la organizacion basadas en posibilitar comunicacion
favorable a través de buenos canales, brindando informacion, y promoviendo

responsabilidad de las acciones de los colaboradores (Louffat, 2015).
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Respeto: los colaboradores cuentan con recursos materiales y humanos para cumplir
con sus actividades dentro de la organizacion, asi como reciben trato adecuado de sus

superiores y lo demuestran entre pares (Louffat, 2015).

Imparcialidad: hace referencia al trato preferencial que podria brindarse a ciertos
colaboradores, evidente en el sueldo que reciben y no es congruente con el trabajo que
realizan, y las diferencias de oportunidades para la superacion personal (Louffat,

2015).

Orgullo: es cuando el colaborador se identifica con su trabajo, con el equipo laboral
(los de nivel estratégico, tactico y operativo) y con los objetivos organizacionales

(Louffat, 2015).

Camaraderia: preparacion de actividades interactivas para los integrantes de la
organizacion, generando sentido de pertenencia, integracion y comparierismo (Louffat,

2015).
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CAPITULO Il HIPOTESIS
3.1. Hipotesis general
H1 Existe relacion directa entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Tambo, Negro — 2021.
HO No existe relacion directa entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional

en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro, Satipo — 2021.

3.2. Hipdtesis especificas
Hipbtesis especifica 1
H1 Existe relacion inversa entre el liderazgo autocratico o autoritario y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro,
Satipo — 2021.
HO No existe relacion inversa entre el liderazgo autocréatico o autoritario y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro,

Satipo — 2021.
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Hipotesis especifica 2

H1 Existe relacidn directa entre el liderazgo democrético y el clima organizacional
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro, Satipo — 2021.

HO No existe relacién directa entre el liderazgo democratico y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro,

Satipo —2021.

Hipotesis especifica 3

H1 Existe relacién directa entre el liderazgo laissez-faire y el clima organizacional
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro, Satipo — 2021.

HO No existe relacion directa entre el liderazgo laissez-faire y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro,

Satipo — 2021.

Variables

Variable 1: Estilos de liderazgo

Definicion conceptual: Alcaraz (2017) enfatiza que los estilos de liderazgo son las
conductas, maneras de interactuar y contribuir para alcanzar objetivos
organizacionales. Ademas, estan relacionadas con las particularidades de los
colaboradores, y el ambiente laboral en el que se desenvuelven.

Definicion operacional: La variable se mide con el Cuestionario de Estilos de
Liderazgo de Castillo (2018), donde se evalta el nivel de liderazgo autoritario o

autocratico, democratico y laissez-fire.

Variable 2: Clima organizacional
Definicion conceptual: De acuerdo con la postura de Louffat (2015) el clima

organizacional es aquella variable a través de la cual se puede detectar el nivel de
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agrado o desagrado que perciben los colaboradores al trabajar en determinada
organizacion.

Definicion operacional: La variable se mide con el Cuestionario de Clima
Organizacional de Castillo (2018), del area organizacional, que evalua la credibilidad,

respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia de los colaboradores para con la entidad.
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CAPITOLO IV METODOLOGIA
4.1. Método de investigacion
Este estudio pertenece al método general cientifico, segin Sanchez y Reyes
(2015) es conocido como el proceso general y sistemético de la investigacion para el
estudio de problemas reales y asi poder trascenderlos, se van contrastando
conclusiones con la finalidad de alcanzar objetivos trazados, utilizando técnicas,

evidenciando su carécter objetivo y el tipo de pensamiento hipotético deductivo.

El método especifico al que concierne el estudio es el descriptivo, comprendido
como la descripcion, andlisis e interpretacion metddica de eventos, hechos, sucesos,
acontecimientos relacionados a las variables durante el tiempo de estudio, tal como se
exteriorizan en la actualidad y en su forma natural. Concretamente, su principal
finalidad estd orientada a las interrogantes, qué se presenta con respecto a los

constructos en un contexto y cdmo se muestra (Sanchez y Reyes, 2015).
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Tipo de investigacion

La investigacion corresponde al tipo de investigacion aplicada, también
denominada utilitaria o constructiva, plantea la aplicacion de principios, leyes,
instrumentos y teorias a un contexto explicito, sin manipular las variables de estudio,
para alcanzar conclusiones practicas que a su vez permiten el desarrollo de

conocimiento universal (Sanchez y Reyes, 2015).

Nivel de investigacion

El alcance de esta investigacion concierne al nivel correlacional, puesto que
pretende saber el grado de relacién o asociacion entre dos 0 mas variables mediante el
uso de la estadistica y en una poblacion delimitada. Estos estudios correlacionales
primero miden los conceptos de manera individual, las describen y posteriormente
cuantifican y analizan la asociacién (Herndndez y Mendoza, 2019). De acuerdo con lo
anterior este estudio pretende saber el grado de relacion entre estilos de liderazgo y

clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Tambo.

Disefio de investigacion

La presente investigacion se clasifica dentro del disefio descriptivo-
correlacional, definido por Sanchez y Reyes (2015) como la determinacion del grado
de asociacién o relacion evidente entre dos 0 mas variables previamente observadas,
esto es posible por medio de la estadistica de analisis de correlacion, que también

permite conocer las variaciones de cada constructo.

Figura l

Esquema de disefio de investigacion.

N1

0
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Donde:

M = Muestra constituida por los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio
Negro de la Provincia de Satipo.

O1 = Observacion de Estilos de Liderazgo.

O2 = Observacién de Clima Organizacional.

r = Correlacion entre ambas variables.

Poblacion y muestra
Poblacion

Es un concepto que hace referencia a todos los integrantes pertenecientes a una
clasificacion especifica y definida de personas, sucesos u objetos (Sanchez & Reyes,
2015). Por lo tanto, la poblacion de este estudio estuvo compuesta por 131
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Tambo de la Provincia de Satipo

de la Region Junin del Perd.

Muestra

Desde la posicién de Hernandez y Mendoza (2019) es el subconjunto o grupo
representativo y seleccionado de la poblaciéon a estudiar, por medio del cual se
recolectaran datos que encaminan la generalizacion de los resultados. Entonces, la
muestra de la inestigacion fue de 80 colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Rio Tambo de la Provincia de Satipo de la Regién Junin del Per.

Tipo de muestreo

Se proyecta poner en practica el tipo probabilistico aleatorio simple, considerado
el mas basico y fundamental, consiste en que todos miembros de la poblacion tienen
la misma oportunidad de formar parte de la muestra, implica seguir un procedimiento

sistematico donde el azar o la casualidad elige al subgrupo (Sanchez & Reyes, 2015).
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Tabla 1
Poblacién y muestra de la investigacion.
Poblacion Muestra
Colaboradores 131 80

Nota. La muestra estara conformada por 80 colaboradores de la MDRT.

Criterios de inclusion:

Colaboradores varones y mujeres en la Municipalidad Distrital de Rio Negro de
la Provincia de Satipo de la Region Junin.

Colaboradores contratados y nombrados en la Municipalidad Distrital de Rio
Negro de la Provincia de Satipo de la Region Junin.

Colaboradores que acepten el consentimiento informado.

Colaboradores que completen satisfactoriamente el Cuestionario de Estilos de
Liderazgo.

Colaboradores que completen satisfactoriamente el Cuestionario de Clima

organizacional.

Criterio de exclusion

Colaboradores que no sean contratados y nombrados en la Municipalidad
Distrital de Rio Negro de la Provincia de Satipo de la Region Junin.
Colaboradores que no acepten el consentimiento informado.

Colaboradores que no completen satisfactoriamente el Cuestionario de Estilos
de Liderazgo.

Colaboradores que no completen satisfactoriamente el Cuestionario de Clima

organizacional.
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4.6. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas
Lopez y Fachelli (2015) dan a conocer que la encuesta es una técnica de
recoleccion de datos frecuentemente utilizada en las investigaciones sociales, con el
propdsito de conseguir informacion de las variables de estudio detectadas en la
problematica percibida anteriormente, Por lo tanto, se empled la encuesta, que a su vez

recaba informacion necesaria mediante el cuestionario.

Instrumentos

Como se mencioné en el parrafo antepuesto se utilizo el cuestionario,
instrumento de recoleccion de datos constituido por un conjunto de preguntas
relacionadas a las variables de estudio, aun mas deben ser congruentes con el
planteamiento del problema, los objetivos y las hipdtesis de la investigacion (Sanchez

& Reyes, 2015).

Ficha Técnica del Cuestionario de Liderazgo

Autor(a): Castillo Talavera, Roxana Elvira (2018)

Administracion: Individual

Ambito de aplicacion: Area Organizacional

Duracioén: 15 a 20 minutos aproximadamente

Finalidad: Mide el nivel de liderazgo

Técnica: Encuesta

Dimensiones: Liderazgo autoritario o autocratico, democratico, y laissez-fire
Confiabilidad: Nivel de Alfa de Cronbach 0.890

Validez: Mediante el método de criterio de jueces es aplicable.
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Ficha Técnica del Cuestionario de Clima Organizacional

Autor(a): Castillo Talavera, Roxana Elvira (2018)

Administracion: Individual

Ambito de aplicacion: Area Organizacional

Duracion: 15 a 20 minutos aproximadamente

Finalidad: Mide el nivel de clima organizacional

Técnica: Encuesta

Dimensiones: Credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo, y camaraderia
Confiabilidad: Nivel de Alfa de Cronbach 0.915

Validez: Mediante el método de criterio de jueces es aplicable.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Estadistica descriptiva

Se manejo la estadistica descriptiva, que es la presentacion resumida de los datos
o valores de las observaciones resultantes de la aplicacion de instrumentos de cada
variable, esto permite entender su comportamiento. Ademas, en este tipo de estadistica
hay dos clases de medidas, la tendencia central y la variabilidad. De esta manera, las
puntuaciones se expresan en tablas de contingencia de frecuencias y porcentajes, y

gréaficos descriptivos (Sdnchez & Reyes, 2015).

Estadistica inferencial

En esta investigacion se aplicé la estadistica inferencial puesto que es Util para
la comparacion de dos o mas grupos de puntajes en funcion de su variabilidad y asi
poder establecer si las probables diferencias son reales o por casualidad.
Consecuentemente, para la prueba de hip6tesis general del estudio se administro el

coeficiente de Chi cuadrado de Pearson, puesto que la variable estilos de liderazgo es
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de naturaleza nominal y la variable clima organizacional es de naturaleza ordinal.
Mientras que para las hipétesis especificas se aplicé el Coeficiente de Correlacion de
Spearman porque las dimensiones o estilos especificos de liderazgo es de tipo ordinal

y la variable clima organizacional ordinal.

Procedimiento y procesamiento

- Aplicacion de los instrumentos a la muestra de estudio.

- Anadlisis estadistico del resultado de la evaluacion.

- Administracion de los valores a la prueba de hipotesis.

- Aplicacion de la prueba estadistica a los resultados para conocer la aceptacion
de la hipétesis alterna o rechazo de la hipétesis nula.

- Uso del Programa Estadistico en Ciencias Sociales (SPSS) version 23, para el
andlisis de valores.

- Se empled el Programa de Microsoft Excel version 2013 para el disefio de tablas
y graficos.

- Confeccion de tablas de contingencia de frecuencia y porcentaje, y graficos
descriptivos.

- Correlacion descriptiva de los datos de ambas variables se mediante el método
de Tablas Cruzadas.

- Administracion del estadistico del coeficiente de Chi cuadrado de Pearson y
Coeficiente de Correlacion de Spearman.

- Valoracion de p-valor, la interpretacion y decision estadistica.

- Elaboracion de las conclusiones y discusiones de los resultados.
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4.8. Aspectos éticos de la investigacion
Los aspectos éticos que rigen la presente investigacion estan basados en el
Reglamento General de Investigacion de la Universidad Peruana Los Andes, tal como
se menciona en el articulo 27° se debe respetar la libertad, dignidad, identidad y
diversidad de los participantes, es indispensable presentar el documento de
consentimiento informado e informar sobre los beneficios cumpliendo el principio de
veracidad, evidenciando responsabilidad al proteger el medio ambiente y la

biodiversidad durante todo el proceso.

Asimismo, segun el articulo 28°, esta investigacion es coherente con las lineas
de investigacién institucional, los instrumentos y fuentes utilizadas son validas y
confiables, se cumplira durante todo el proceso con el criterio de confidencialidad, se
comunicaré los resultados de manera oportuna, sin utilizarlos para fines personales o
econdmicas, por Ultimo, se informara a las autoridades pertinentes de los posibles

conflictos entre los autores, revisores y asesores.
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CAPITULO V RESULTADOS

En este apartado, se presentan los resultados divididos en dos partes, en la primera
parte se presentan los resultados descriptivos, utilizando la estadistica descriptiva, donde se
detalla la conducta de los datos agrupados en categorias de frecuencias y porcentajes en
tablas cruzadas de contingencia y figuras que representa la informacion recaudada. En la
segunda parte se presenta la comprobacion de las hipotesis, utilizando el coeficiente de Chi
cuadrado para la hipdtesis general puesto que las variables son distintas, una es nominal y la
otra ordinal, se utilizd también el coeficiente de Rho de Spearman para las hipétesis
especificas puesto que las variables son de tipo ordinal. A continuacion, los resultados

hallados se describen, analizan y discuten en las siguientes paginas:
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5.1. Descripcion de los resultados

Tabla 2

Estilos de liderazgo y clima organizacional en la municipalidad.

Clima organizacional

Estilos de liderazgo Medio Alto Total
L. f 5 18 23
Autocratico % 6% 23% 29%
) fi f 20 7 27
Laissez-fire % 5% 9% 34%
L. f 3 27 30
Democratico % 4% 33% 37%
Total f 28 52 80
% 35% 65% 100%

Nota. La mayoria del clima organizacional es ata y el liderazgo es democrético.

Figura 2

Estilos de liderazgo y clima organizacional en la municipalidad.

Clima organizacional

H Medio = Alto
35% 733%
30%
20%
15%
10% 6%
5%
0%

4%

Autocratico Laissez Democratico
Estilos de liderazgo

Nota. Resultados basados en los instrumentos aplicados.

Interpretacion: En la tabla 2 y figura 2, se pudo observar que el 29% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Rio Negro manifiestan que el existen lideres autocraticos, de
los cuales el 6% siente el clima organizacional regular y el 23% alto. EI 34% refiere que el
liderazgo es laissez, de los cuales el 25% del clima organizacional es medio o regular el 9%
alto. EI 37% de los lideres son democraticos, de los cuales el 4% manifiesta que el clima

organizacional es regular y el 33% afirma que es alto.
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Tabla 3

Estilos de liderazgo autocratico y clima organizacional en la municipalidad.

Clima organizacional

Liderazgo autocratico Medio Alto Total
Baio f 0 5 5
| % 0% 22% 22%
f 0 12 12
Poco Marcado % 0% 5204 5204
Marcado f S 1 6
% 22% 4% 26%
Total f 5 18 23
% 22% 78% 100%

Nota. La mayoria del clima organizacional es alto y liderazgo autocratico es poco marcado.

Figura 3

Estilos de liderazgo autocratico y clima organizacional en la municipalidad.

Clima organizacional

H Medio = Alto
60% 52%
50%
40%
30% 2204 22%
20%
10% 9
’ 0% 0% 4%
0%
Bajo Poco marcado Marcado

Liderazgo autocratico

Nota. Resultados basados en los instrumentos aplicados.

Interpretacion: En la tabla 3 y figura 3, se pudo observar que el 22% son lideres autocraticos
bajos y a su vez, los colaboradores afirman que el clima organizacional es alto. ElI 52% son
lideres autocraticos en un nivel poco marcado, de estos también afirman que el clima
organizacional es alto. El 26% de los colaboradores afirman que los lideres son autocréaticos
marcados, de estos, el 22% afirman que el clima organizacional es regular o medio y el 4%

de los colaboradores refieren que el clima organizacional es alto.
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Tabla 4

Estilos de liderazgo democratico y clima organizacional en la municipalidad.

Clima organizacional

Liderazgo democratico Medio Alto Total
f 3 0 3

Poco Marcado % 10% 0% 10%
Marcado f - o o

% 0% 47% 47%
g f 0 13 13

Muy marcado % 0% 43% 43%
Total f > o o

% 10% 90% 100%

Nota. La mayoria del clima organizacional es alto y liderazgo democratico es marcado.

Figura 4

Estilos de liderazgo democratico y clima organizacional en la municipalidad.

Clima organizacional

H Medio = Alto
0,
S0% N 43%
40%
30%
20%
10%
10%
o o o
0%
Poco Marcado Marcado Muy marcado

Liderazgo Democratico

Nota. Resultados basados en los instrumentos aplicados.

Interpretacion: En la tabla 4 y figura 4, se observd que el 10% de los colaboradores afirman
que el en la municipalidad existen lideres democraticos en un nivel poco marcado y a su vez
el clima organizacional es regular. El 47% de los colaboradores refieren que los lideres son
democraticos marcados y a su vez el clima organizacional es alto. EI 43% de los lideres son

democraticos en un nivel muy marcado y el clima organizacional fue alto.
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Tabla s

Estilos de liderazgo laissez-fire y clima organizacional en la municipalidad.

Clima organizacional

Liderazgo Laissez Vedio Alto Total
f 13 0 13

Poco Marcado % 48% 0% 48%
f 3 4 !

Marcado % 11% 15% 26%
f 4 3 !

Muy marcado % 15% 11% 26%
Total f " ! .

% 74% 26% 100%

Nota. La mayoria del clima organizacional es alto y el liderazgo laissez es poco marcado.

Figura 5 Estilos de liderazgo laissez-fire y clima organizacional en la municipalidad.

Clima organizacional

H Medio = Alto

60%
50% 48%
40%
30%
20% 1106 % 15% 159
0%

Poco Marcado Marcado Muy marcado

Liderazgo Laissez-Fire

Nota. Resultados basados en los instrumentos aplicados.

Interpretacion: En la tabla 5y figura 5, se observd que el 48% de los colaboradores afirman
que el lider laissez es poco marcado y a su vez afirman que el clima organizacional es regular
o medio. El 26% son lideres laissez en nivel marcado, de los cuales el 11% refiere que el
clima organizacional es regular y el 15% alto. EI 26% de los lideres laissez son muy

marcados, de los cuales el 15% refiere que el clima laboral es regular y el 11% alto.
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5.2. Contrastacion de hipotesis
Hipotesis general
H1 Existe relacion directa y significativa entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Tambo,
Negro — 2021.
HO No existe relacion directa y significativa entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro,

Satipo —2021.

Prueba de Coeficiente de Chi cuadrado de Pearson.
Criterio para determinar la Hipdtesis
P-valor < o = La Hj se aprueba. Es significativo

P-valor > o = La Ho se aprueba. No es significativo

Tabla 6

Correlacion entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional.

Variable N° gl P-x? X? p-valor Val. Nivel Alfa a

Estilos de liderazgo
) o 80 2 599 29,14* 0,000** < 0,05
Clima organizacional.

Decision: *El valor de x? (29,14) es mayor a la p-x? (5,99). Por lo tanto, el nivel de
correlacion es directa en nivel alto. **EI p-valor (0,000) es menor al nivel alfa (0,05). Por lo
tanto, la relacion es estadisticamente significativa.

Conclusion: Se rechaza la hipdtesis nula, puesto que existe relacion directa y significativa.
Interpretacion: Existe relacion directa y significativa entre los estilos de liderazgo vy el
clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Tambo,
Negro — 2021, a medida que los estilos de liderazgo sean adecuados y pertinentes, ayudaran

con el clima organizacional de los colaboradores en la municipalidad.
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Hipotesis especifica 1

H1 Existe relacion inversa y significativa entre el liderazgo autocratico o autoritario
y el clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Rio Negro, Satipo — 2021.

HO No existe relacion inversa y significativa entre el liderazgo autocratico o
autoritario y el clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad

Distrital de Rio Negro, Satipo — 2021.

Prueba de Coeficiente de Rho de Spearman — Bivariadas
Criterio para determinar la Hipdtesis
P-valor < o = La Hy se aprueba. Es significativo

P-valor > o = La Ho se aprueba. No es significativo

Criterio para determinar el nivel de correlacion
0,81 > 0,99 = Correlacion muy alta

0,61 > 0,80 = Correlacion alta

0,41 > 0,60 = Correlacion moderada

0,21 > 0,40 = Correlacion baja

0,00 > 0,20 = Correlacion muy baja o nula

Tabla7

Correlacion entre el liderazgo autocratico y el clima organizacional.

Variable N° Rho P-valor Val. Nivel Alfa o

Liderazgo Autocréatico
Clima organizacional.

23 -0,741* 0,000** < 0,05

Decision: * El valor de Rho es -0,741. Por lo tanto, el nivel de correlacion es inversa en
nivel moderado. ** El p-valor (0,000) es menor al nivel alfa (0,05). Por ende, es significativa.
Conclusion: Se rechaza la hip6tesis nula, puesto que existe relacion inversa y significativa.
Interpretacion: Existe relacion inversa y significativa entre el liderazgo autocratico o
autoritario y el clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Rio Negro, Satipo —2021, a menor liderazgo autocratico, mayor sera el clima organizacional.
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Hipotesis especifica 2

H1 Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo democratico y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro,
Satipo — 2021.

HO No existe relacion directa y significativa entre el liderazgo democratico y el
clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio

Negro, Satipo —2021.

Prueba de Coeficiente de Rho de Spearman — Bivariadas
Criterio para determinar la Hipdtesis
P-valor < o = La Hy se aprueba. Es significativo

P-valor > o = La Ho se aprueba. No es significativo

Criterio para determinar el nivel de correlacion
0,81 > 0,99 = Correlacion muy alta

0,61 > 0,80 = Correlacion alta

0,41 > 0,60 = Correlacion moderada

0,21 > 0,40 = Correlacion baja

0,00 > 0,20 = Correlacion muy baja o nula

Tabla 8

Correlacion entre el liderazgo democratico y el clima organizacional.

Variable N° Rho P-valor Val. Nivel Alfa o

Liderazgo democratico
Clima organizacional

30 0,575* 0,001** < 0,05

Decision: * El valor de Rho es 0,575. Por lo tanto, el nivel de correlacion es directa y nivel
moderado. ** El p-valor (0,001) es menor al nivel alfa (0,05). Por ende, es significativa.

Conclusidn: Se rechaza la hip6tesis nula, puesto que existe relacion directa y significativa.
Interpretacion: Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo democratico y el
clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro, Satipo

— 2021, a mayor liderazgo democréatico, mayor sera el clima organizacional.
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Hipotesis especifica 3

H1 Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo laissez-faire y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro,
Satipo — 2021.

HO No existe relacion directa y significativa entre el liderazgo laissez-faire y el
clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio

Negro, Satipo —2021.

Prueba de Coeficiente de Rho de Spearman — Bivariadas
Criterio para determinar la Hipotesis
P-valor < o = La Hy se aprueba. Es significativo

P-valor > o = La Ho se aprueba. No es significativo

Criterio para determinar el nivel de correlacion
0,81 > 0,99 = Correlacion muy alta

0,61 > 0,80 = Correlacion alta

0,41 > 0,60 = Correlacion moderada

0,21 > 0,40 = Correlacion baja

0,00 > 0,20 = Correlacion muy baja o nula

Tabla 9

Correlacion entre el liderazgo laissez-fire y el clima organizacional.

Variable N° Rho P-valor Val. Nivel Alfa o

Liderazgo laissez-fire
Clima organizacional

27 0,493* 0,009** < 0,05

Decision: * El valor de Rho es 0,493. Por lo tanto, el nivel de correlacion es directa y nivel
moderado. ** El p-valor (0,009) es menor al nivel alfa (0,05). Por ende, es significativa.

Conclusidn: Se rechaza la hip6tesis nula, puesto que existe relacion directa y significativa.
Interpretacion: Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo laissez-fire y el
clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro, Satipo

— 2021, a mayor liderazgo laissez-fire, mayor sera el clima organizacional.
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ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En la actualidad, de acuerdo con la Universidad de Harvard, uno de los
impulsadores del liderazgo adaptativo, da a conocer que en Latinoamérica se presenta
el autoritarismo en las organizaciones, los lideres pocas veces 0 nunca se capacitan,
especializan, y evidencian minimo esfuerzo. Especificamente en estas entidades tienen
la perspectiva que ese tipo de liderazgo los va a llevar al éxito, tener dinero y poder
(Herrera, 2016). La Universidad de Lima (2020) llevo a cabo un webinar sobre
Liderazgo Empresarial en Tiempos de COVID-19 realizado por Gabriel Regalado
especialista internacional en el &mbito de recursos humanos, explico que la empatia,
la disponibilidad de apertura, practicar el desaprender, la comunicacion horizontal y
asertiva son caracteristicas indispensables que todo lider debe poseer, mas aun en
situaciones dificiles. Anitha (2014; como se cita en Brito et al., 2020) propone el
modelo de desempefio mediante el compromiso de los colaboradores, por medio de
componentes como el bienestar laboral, politicas, recompensas, formacion
profesional, trabajo en equipo, liderazgo, y clima laboral. Por lo tanto, es evidente que
los dos ultimos componentes mencionados interacttan en el contexto organizacional
y el 6ptimo funcionamiento de los integrantes de las organizaciones dependeria de su
presentacion favorable. Por tal motivo, este trabajo de investigacion pretende conocer
el grado de relacion entre estilos de liderazgo y clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Rio Negro de la Provincia de Satipo, 2021. Los resultados

son los siguientes:

En cuanto a la relacion de los estilos de liderazgo y el clima organizacional se
observd que el 29% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro

manifiestan que el existen lideres autocraticos, de los cuales el 6% siente el clima
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organizacional regular y el 23% alto. El 34% refiere que el liderazgo es laissez, de los
cuales el 25% del clima organizacional es medio o regular el 9% alto. El 37% de los
lideres son democraticos, de los cuales el 4% manifiesta que el clima organizacional
es regular y el 33% afirma que es alto (véase tabla 2 y figura 2). Se evidencia que la
mayoria de los colaboradores, perciben a sus lideres como democréaticos, seguidos por
el laissez y autocratico; en cuanto al estilo democratico, es decir, se caracterizan por
tomar decisiones y eligen métodos de trabajo en equipo de realizar un deber de manera
que promueve la participacion de los subordinados (Figueroa, 2021) entre otras cosas
gue seran explicados mas adelante. En general, los estilos de liderazgo de la
municipalidad, en su mayoria ayudan en el sistema de comunicacién que conlleva a la
obtencion de metas y objetivos en base a los saberes, valores y experiencias adquiridas
por sucesos y acontecimientos de la dinamica laboral (Chiavenato, 2006 y Stoner,
1996). El liderazgo adecuado, ayuda a la interrelaciéon entre los subordinados, por
medio de recompensas y/o castigos, motivando asi al personal de trabajo, la
importancia de los estilos de liderazgo positivo, radica en que el lider es la causa
principal de las consecuencias que pueden ocurrir en la municipalidad, puesto que este
toma acciones en base a la informacion, el conocimiento, motivaciones que los
colaboradores pueden percibir y dependiendo de la calidad de estos valores el
rendimiento y/o desempefio laboral puede mejorar, asi como otros factores (Figueroa,
2012). En cuanto al clima organizacional, la mayoria de los colaboradores afirman que
el clima laboral es alto, lo que indicaria que el comportamiento del personal y su forma
de percibir su rendimiento, a sus compafieros, jefes y su satisfacciéon va de la mano a
las estrategias y técnicas establecidas para el incremento del clima organizacional
(Martinez et al., 2018), estas prioridades deben realizarse en contexto laboral que

observan los colaboradores de la organizacion y cdmo repercute en sus propias
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conductas (Chiavenato, 2007). Entonces, la conducta de los colaboradores de la
municipalidad se genera por la percepcion del contexto organizacional en el que
laboran, por el accionar administrativo (Likert, 1967 citado por Corichi et al., 2013).
Entonces la relacion entre las variables parece ser evidente y esto se comprueba en la
contrastacion de las hipotesis, utilizando el coeficiente de rho de Spearman cuyo p-
valor fue de 0,000 siendo este menor al nivel alfa (0,05) es decir la relacién es
significativa (tabla 6). Se concluye entonces que existe relacién directa y significativa
entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Rio Tambo, Negro — 2021, a medida que los estilos de
liderazgo sean adecuados y pertinentes, ayudaran con el clima organizacional de los

colaboradores en la municipalidad.

El estudio se asemeja a lo encontrado por Martinez et al. (2018) quienes afirman
que las decisiones tomadas por los lideres y directivos mejora la produccion y alcanzar
los objetivos, esto puede significar que el desempefio laboral se puede incrementar si
las cualidades de las autoridades son favorables, asi lo afirman Brito et al. (2020). Asi
mismo, un exhaustivo analisis de Rivera et al. (2018) refleja que la tolerancia que
tienen los funcionarios, asi como la dimensién autonomia y cohesion son favorables
si las autoridades crean estrategias adecuadas para que los colaboradores se sientan
satisfechos. Melchor et al. (2018), Chata (2018) y Castillo (2018) refieren que el
liderazgo adecuado conlleva a un clima organizacional adecuado con credibilidad,
respeto, imparcialidad y compafierismo. Impulsando asi que el adecuado liderazgo no
solo interviene en el buen desarrollo de la organizacion, sino también en el desempefio
laboral y en la comunicacion entre los colaboradores y las autoridades (Cérdova, 2018

y Bricefio, 2019).
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Para la comprension mayor de la relacién entre las variables, se realiz6 la
relacion entre los diferentes estilos de liderazgo como el autocratico, el democratico y
el laissez-fire relacionado con el clima organizacional, esto permitio especificar cuales
de estos estilos se relacionan y favorecen el desarrollo del clima organizacional. Los

resultados hallados son los siguientes:

Respecto a la relacion entre el estilo de liderazgo autocratico y el clima
organizacional se pudo observar que el 22% son lideres autocraticos bajos y a su vez,
los colaboradores afirman que el clima organizacional es alto. EI 52% son lideres
autocraticos en un nivel poco marcado, de estos también afirman que el clima
organizacional es alto. EI 26% de los colaboradores afirman que los lideres son
autocraticos marcados, de estos, el 22% afirman que el clima organizacional es regular
0 medio y el 4% de los colaboradores refieren que el clima organizacional es alto
(véase tabla 3 y figura3). La mayoria de los lideres autocraticos son poco marcados,
es decir el lider asigna roles, brinda técnicas y métodos a los colaboradores para que
cumplan con sus funciones tal y como el lider lo precisa, le interesa la disciplina, sin
embargo, no tienden a ser tan rigidos, aun toman en cuenta la opiniéon de sus
subordinados (Figueroa, 2021). Estos datos pueden aseverar que la relacion existe, se
comprueba con el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, donde el valor rho
fue de -0,741 y un p-valor de 0,000 siendo este menor al nivel alfa (0,05), es decir la
relacion entre las variables es inversa y alta, pero significativa (véase tabla 7). Se
concluye entonces que existe relacion inversa y significativa entre el liderazgo
autocratico o autoritario y el clima organizacional en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Rio Negro, Satipo — 2021, a medida que la presencia de
liderazgo autocréatico se presente en niveles inferiores, mayor sera la presencia del

clima organizacional en la municipalidad.
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Respecto a la relacién entre el estilo de liderazgo democréatico y el clima
organizacional se observd que el 10% de los colaboradores afirman que el en la
municipalidad existen lideres democraticos en un nivel poco marcado y a su vez el
clima organizacional es regular. EI 47% de los colaboradores refieren que los lideres
son democraticos marcados y a su vez el clima organizacional es alto. El 43% de los
lideres son democraticos en un nivel muy marcado y el clima organizacional fue alto
(véase tabla 4 y figura 4). Se puede observar que la mayoria de los colaboradores de
la municipalidad refieren que los lideres son democraticos comuna tendencia marcada,
es decir estos individuos poseen caracteristicas dominantes de capacidades de tomar
decisiones, elegir métodos de trabajo en equipo después de realizar un debate,
promueven la participacion de los subordinados cumplen con las funciones de
expertos, poniendo en practica la orientacion, retroalimentacion y guia, estas
capacidades del lider, incrementan el compromiso, la motivacion y creatividad en los
trabajadores (Figueroa, 2021), estos datos pueden afirmar que la relacion entre las
variables existe, y se comprueban al realizar la contrastacion de las hipotesis utilizando
el coeficiente de Rho de Spearman cuyo valor rho fue de 0,575y un p-valor de 0,001
siendo este menor al nivel alfa (0,05) es decir, la relacién tiene una direccion directa,
un nivel moderado y es estadisticamente significativa (véase tabla 8). Se concluye
entonces que existe relacion directa y significativa entre el liderazgo democratico y el
clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro,
Satipo — 2021, es decir el estilo de liderazgo democratico en niveles elevados, puede

generar o conllevar a niveles elevados de clima organizacional en el trabajo.

Respecto a la relacion entre el estilo de liderazgo laissez-fire y el clima
organizacional se observo que el 48% de los colaboradores afirman que el lider laissez

es poco marcado y a su vez afirman que el clima organizacional es regular o medio. El
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26% son lideres laissez en nivel marcado, de los cuales el 11% refiere que el clima
organizacional es regular y el 15% alto. ElI 26% de los lideres laissez son muy
marcados, de los cuales el 15% refiere que el clima laboral es regular y el 11% alto
(véase tabla 5 y figura 5). La mayoria de los colaboradores de la municipalidad
perciben a sus lideres como laissez-fire en un nivel poco marcado, es decir las
conductas liberales o consultivos de los directivos de la municipalidad es regular, sin
embargo, brinda esa libertad para tomar decisiones de los colaboradores, puesto que
estos cuentan con capacidades de cooperacion, productividad, motivacion y buen
desempefio del rol favorable para desarrollar su trabajo y esto general el clima
organizacional favorable (Figueroa, 2021), estos resultados evidencian que aunque las
capacidades de laissez-fire de los directivos no sean tan elevados, son suficientes para
generar el clima organizacional, esta afirmacion se comprueba con el coeficiente de
rho de Spearman cuyo valor rho fue de 0,493 y un p-valor de 0,009 siendo este menor
al nivel alfa (0,05) es decir, la relacion entre las variables es directa y moderada (véase
tabla 9). Se concluye que existe relacion directa y significativa entre el liderazgo
laissez-fire y el clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Rio Negro, Satipo — 2021, aunque los niveles de liderazgo laissez-fire son

poco marcados, son suficientes para general el mayor nivel de clima organizacional.
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CONCLUSIONES

Existe relacion directa y significativa entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Tambo,
Negro — 2021, a medida que los estilos de liderazgo sean adecuados y
pertinentes, ayudaran con el clima organizacional de los colaboradores en la

municipalidad.

Existe relacién inversa y significativa entre el liderazgo autocratico o autoritario
y el clima organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Rio Negro, Satipo — 2021, a medida que la presencia de liderazgo autocratico se
presente en niveles inferiores, mayor sera la presencia del clima organizacional

en la municipalidad.

Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo democrético y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro,
Satipo — 2021, es decir el estilo de liderazgo democratico en niveles elevados,
puede generar o conllevar a niveles elevados de clima organizacional en el

trabajo.

Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo laissez-fire y el clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Negro,
Satipo — 2021, aunque los niveles de liderazgo laissez-fire son poco marcados,

son suficientes para general el mayor nivel de clima organizacional.
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RECOMENDACIONES

Publicar los resultados en plataformas fisicas y virtuales de la Universidad
Peruana Los Andes, a fin de contribuir con la divulgacion de la informacion y el
conocimiento al publico en general y esto permite adiestrar a la poblacion para

que pueda participar de proximas investigaciones.

A la Municipalidad Distrital de Rio Negro, mantener los niveles adecuados de
liderazgo que impulsan en funcionamiento y produccion de los colaboradores y
su bienestar mediante el clima organizacional; es necesario también crear
estrategias necesarias para que los niveles poco marcados y bajos de los estilos
de liderazgo democrético y Laissex-fire sean completamente marcados y que el

liderazgo autocratico o autoritario disminuya.

A la Universidad Peruana Los Andes, incentivar e incrementar el nivel
investigativo en los estudiantes de la Facultad de Ciencias Administrativas y
Contables a fin de continuar con la linea de investigacion y realizar técnicas o
estrategias que puedan incrementar los casos mencionados en la recomendacion

anterior.
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Titulo: ESTILOS DE LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE RiO NEGRO, SATIPO —

2021
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Método de Investigacion:
) General: Cientifica
Existe relacion directa Variable 1:

¢ Existe relacion entre los
estilos de liderazgo y el
clima organizacional en
los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Rio Negro, Satipo — 20217

Problemas Especificos:

¢Existe relacion entre el
liderazgo autocratico o
autoritario y el clima
organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Rio Negro, Satipo - 2021?

¢Existe relacion entre el
liderazgo demografico y el
clima organizacional en
los colaboradores de la

Determinar la relacién que
existe entre los estilos de
liderazgo y el clima
organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Rio Negro, Satipo — 2021.

Obijetivos Especificos:

Identificar la relacién que
existe entre el liderazgo
autocratico o autoritario y el
clima organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Rio Tambo, Negro — 2021.

Identificar la relacion que
existe entre el liderazgo
demografico y el clima
organizacional en los
colaboradores de la

entre los estilos de
liderazgo y el clima
organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Rio Negro, Satipo — 2021.

Hipotesis Especificas:

Existe relacion directa
entre el liderazgo
autocratico o autoritario y
el clima organizacional en
los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Rio Negro, Satipo — 2021.

Existe relacion directa
entre el liderazgo
demogréfico y el clima
organizacional en los
colaboradores de la

Estilos de liderazgo

Dimensiones:
e Autoritario o

autocratico
Democratico
Laissez-fire

Variable 2:
Clima organizacional

Dimensiones:

Credibilidad
Respeto
Imparcialidad
Orgullo
Camaraderia

Especifica: Descriptiva

Tipo de Investigacion:
Aplicada

Nivel de Investigacion:
Correlacional

Disefio de Investigacion:
No experimental de corte
transversal, descriptivo
correlacional

O,

1

Poblacion

131 colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Rio Negro, Satipo.
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Municipalidad Distrital de
Rio Negro, Satipo — 20217

¢Existe relacion entre el
liderazgo laissez-faire y el
clima organizacional en
los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Rio Negro, Satipo — 20217

Municipalidad Distrital de

Rio Tambo, Negro — 2021.

Identificar la relacion que
existe entre el liderazgo
laissez-faire y el clima
organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Rio Negro, Satipo — 2021.

Municipalidad Distrital de
Rio Negro, Satipo — 2021.

Existe relacion directa
entre el liderazgo laissez-
faire y el clima
organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Rio Negro, Satipo — 2021.

Muestra

80 colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Rio Negro, Satipo.

Técnica de muestreo
No probabilistico — por
conveniencia y
accesibilidad

Instrumentos:
Cuestionario de Estilos de
Liderazgo

Cuestionario de Clima
Organizacional.
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Variable  Definicion conceptual  Definicion operacional  Dimension Indicador item Escala
. . ncuentra identifi n su lider.
Alcaraz (2017) enfatiza leerazgo i/leueesf[:ruaep;sailv? dea(;[ alcc?a(r:r?bigu de 1,234,
que los estilos de autocratico o Comparte informaci6n ' 56,7y
o liderazgo son las La varlable' se m_|de con autoritario Tiene control de las actividades. 8
o) conductas, maneras de el Cuestionario de -
N . o i : Estimula al personal.
o interactuar y contribuir  Estilos de Liderazgo de R
] L. X Provoca iniciativa y mayor 9, 10, 11,
= para alcanzar objetivos Castillo (2018), donde Liderazao disposicion 12 13
j organizacionales. se evalua el nivel de go post e o Nominal
3 . . ; o democratico  Propicia el didlogo y el debate 14,15
e Ademas, estan liderazgo autoritario o Se preocupa nor el desarrollo del 16
_g relacionadas con las autocratico, equri)po pap y
[72] H H o - _ .
9 particularidades de los democratl_co y laissez . Evita aSUmir sus funciones. 1718,
colaboradores, y el fire. Liderazgo Entreaa del poder 19. 20
ambiente laboral en el laissez-faire Comugnicacign ' 21’ 22’
que se desenvuelven. Ausencia del liderazgo. 23y 24
Comparte informacion con su
De acuerdo con la personal.
- postura de Louffat (2015) La variable se mide con Credibilidad Fomenta buenos canales de 1,2,3,4
S el clima organizacional el Cuestionario de comunicacion. y5
g es aquella variable a Clima Organizacional Es éticamente responsable de sus
2 través de la cual se puede  de Castillo (2018), que acciones.
S detectar el nivel de evalla la credibilidad, Se brinda todos los recursos al Ordinal
o agrado o desagrado que  respeto, imparcialidad, Respeto personal para que pueda realizar sus 6,7,8,9
g perciben los orgullo y camaraderia P actividades. y 10
5 colaboradores al trabajar de los colaboradores Hay buen trato entre el personal.
en determinada para con la entidad. Existe favoritismo en el personal 11, 12,
organizacion. Imparcialidad P 13,14y

asignado.

15
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Hay equidad en la remuneracion en
relacion al trabajo realizado.

Existe oportunidades de desarrollo
personal.

Se identifica con el trabajo que realiza.

Se identifica con el equipo de trabajo. 16,17,
Orgullo . - S 18,19y

Se identifica con los objetivos de la 20

institucion.

Existe el sentido de permanencia del
Camaraderia personal hacia la institucion. 21, 22,

Existe fraternidad en el equipo de 23y 24

trabajo.
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacion del instrumento.

Variable  Dimension Indicador Item Escala Calificacion parcial - Calificacion total

Se encuentra identifica con su
lider.

leera/zgo Muestra pasividad al cambio. 12,3,
autocratico o : iy 4,5, 6,
. Comparte informacion. .
autoritario Tiene control de las 7y8 Los estilos de
S actividades 08 — 16 = Bajo liderazgos se
g Estimula all ersonal 17 — 24 = Poco obtienen segun
= Provoca inicF;ativa .ma or 9,10 Marcado designacion del
;') . L y may P Nominal 25 — 32 = Marcado instrumento:
3 Liderazgo disposicion. 11,12, _ (o
> L . 33 — 40 = Muy Autocratico,
& democratico  Propicia el didlogo y el debate 13, 14, marcado democratico
= Se preocupa por el desarrollo 15y 16 lai y
i aissez.
L del equipo.
Liderazao Evita asumir sus funciones. 17, 18,
Iaissez-?aire Entrega del poder. 19, 20,
Comunicacion. 21, 22,
Ausencia del liderazgo. 23y 24
Comparte informacion con su
- personal.
5 Credibilidad Fomen_ta bl..lf)nOS canales de 1,23,
S comunicacion. 4y5
2 Es éticamente responsable de 05-12 = Bajo 33 - 58 = Bajo
= sus acciones. Ordinal 13 - 19 = Medio 59 — 91 = Medio
o Se brinda todos los recursos al 20-25 = Alto 92 - 125 = Alto
< personal para que pueda
E Respeto realizar sus actividades 6,7.8,
(@) ' 9y 10

Hay buen trato entre el
personal.




79

Existe favoritismo en el
personal asignado.

Hay equidad en la 11,12,
Imparcialidad remuneracion en relacion al 13,14
trabajo realizado. y 15
Existe oportunidades de
desarrollo personal.
Se identifica con el trabajo que
realiza.
Orgullo Se idgntifica con el equipo de 12 g
trabajo. 20
Se identifica con los objetivos y
de la institucion.
Existe el sentido de
permanencia del personal hacia 21, 22,
Camaraderia  la institucion. 23,24
Existe fraternidad en el equipo  y 25

de trabajo.
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Anexo 4: El instrumento de investigacion.

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO - CEL
Instrucciones

Lea detenidamente cada uno de los items, y responda en forma veraz y objetiva, marcando
con un aspa (x), la alternativa que crea conveniente de acuerdo a la siguiente leyenda.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre- -
| 2 3 4 5

1. El jefe goza de la confianza y aceptacion en el trabajo por su capacidad y
experiencia.

2. El jefe demuestra con su comportamiento y acciones su disposicion con el
personal.

3. El jefe no realiza cambios mientras las cosas marchen bien.

4. El jefe interviene so6lo cuando no se consiguen los objetivos.

5. El jefe establece mecanismos que refuercen la salida de la informacion a
compartir.

6. El jefe comunica eficientemente la informacion al personal.

7. El jefe impone su voluntad sobre las personas y controla la conducta del grupo.

8. El jefe monitorea el cumplimiento de los procedimientos y reglamentaciones
estipuladas por la institucion.
9. El jefe estimula al personal a un mayor compromiso con la institucion.

10. El lider estimula al personal una vision personal e institucional a largo plazo.

11. El jefe provoca en los demds mediante la creacion de una vision compartida
una mayor disposicion. ‘

12. El jefe estimula al personal a una mayor disposicion a las metas de la
institucion.

13. El jefe propicia el didlogo v el debate para generar nuevas ideas que permitan
solucionar problemas.

14. La jefe propicia nuevas formas de enfocar los problemas existentes como una
oportunidad de aprender.

15. El jefe se preocupa por desarrollar el potencial de su equipo de trabajo.

16. El jefe motiva a sus seguidores hacia un continuo crecimiento.

17. El jefe deja toda la responsabilidad y decisiones al grupo.

18. El jefe deja al grupo el cumplimiento de sus propias funciones.

19. El jefe permite que el personal adopte la forma de trabajo que consideren mejor.

20. El jefe crea influencia de poder en el equipo de trabajo.

21. El jefe utiliza medios de comunicacion adecuados.

22. El jefe tiene un estilo permisivo ya que no comunica las normas y
procedimientos.
23. El jefe pasa desapercibido.

24. Es dificil de encontrar al jefe cuando surge un problema.
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - CCO
Instrucciones

Lea detenidamente cada uno de los items, y responda en forma veraz y objetiva, marcando
con un aspa (X), la alternativa que crea conveniente de acuerdo a la siguiente leyenda.

1. Se informa periddicamente sobre el avance de las metas v los logros alcanzados.

2. Se comunica eficientemente la informacién al personal.

3. Las reuniones de trabajo son comunicadas con anticipacion, de tal manera que el
personal sabe los temas a tratar.

4. Los jefes hacen lo que dicen, acorde con sus valores.

5. Los jefes despiertan interés en el trabajo y crean confianza en el personal.

6. Los jefes se preocupan de que el personal tenga todos los recursos necesarios para
que puedan realizar el trabajo encomendado.

7. Los jefes dan facilidades al personal para asuntos personales o de salud.

8. Los jefes fortalecen la confianza entre el equipo.

9. El trato que se da entre el personal es bueno, adecuado y contribuye a la calidad
del trabajo.

10. Existe un clima de afecto y cordialidad entre los miembros de la institucion.

11. Los jefes brindan equidad en el trato al personal.

12. Existe el favoritismo en la oficina.

13. Existe equidad en la remuneracion del personal.

14. Existe equidad en el trabajo encomendado al personal.

15. Los jefes apoyan al personal para que adquieran nuevos conocimientos que les
permita mejorar sus labores y logren su desarrolio personal.

16. Esta dispuesto a asumir riesgos en sus labores, porque se siente identificado con
la institucion.

17. Se toman en cuenta la iniciativa y sugerencias personales.

18. Esta de acuerdo con el estilo de liderazgo que asume su jefe.

19. Los jefes promueven el trabajo en equipo por lo cual usted se siente identificado.

20. En la institucion se fomenta el apoyo mutuo para el cuamplimiento de las diversas
actividades técnicas y administrativas.

21. La imagen de su oficina genera un sentido de permanencia en usted.

22. Se organizan eventos sociales en su oficina con el fin de integrar al personal.

23. En la institucion se practica y cultiva el valor de la fraternidad en el personal.

24. Se realiza actividades importantes donde participa la familia del personal.

25. Se organizan capacitacion de fortalecimiento personal y organizacional.
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Anexo 5: Confiabilidad y validez de los instrumentos

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Prueba del Coeficiente de Alpha de Cronbach

Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento:
P-valor > 0,90 = La confiabilidad es Excelente

P-valor > 0,80 = La confiabilidad es Buena

P-valor > 0,70 = La confiabilidad es Aceptable

P-valor > 0,60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable
P-valor > 0,50 = La confiabilidad es Cuestionable

P-valor < 0,50 = La confiabilidad es Deficiente

Tabla 10

Confiabilidad del Cuestionario de Estilos de Liderazgo

Numero de Coeficiente de Alpha - Nivel
Items de Cronbach Valoracion valorado
24 0,951 > 0,50

Entonces: El coeficiente de alfa de Cronbach (0,951) es mayor al nivel esperado o valorado

(0,50). Por lo tanto, es confiable.

Decision: El “Cuestionario de Estilos de Liderazgo” tiene un coeficiente de 0,951.

Representando asi, confiabilidad excelente con un 95,1% a favor.

VALIDEZ DEL CUESTIONARIO DE SANCIONES TRIBUTARIAS

Prueba de Validez Interna modalidad de Correlacién item - Test

Criterio para determinar la Validez del instrumento:
P-valor < 0,30 = El item se observa o se anula.

P-valor > 0,30 = El item aprueba.
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Tabla 11

Validez interna del Cuestionario de Estilos de Liderazgo

ftem C,:orrelacién a si el item Decision
Item — Test es eliminado
item 01 0,821 0,947 Aprobado por criterio item -Test
item 02 0,821 0,947 Aprobado por criterio item -Test
item 03 0,581 0,950 Aprobado por criterio item -Test
item 04 0,821 0,947 Aprobado por criterio item -Test
item 05 0,490 0,951 Aprobado por criterio item -Test
item 06 0,335 0,953 Aprobado por criterio item -Test
item 07 0,821 0,947 Aprobado por criterio item -Test
item 08 0,821 0,947 Aprobado por criterio item -Test
item 09 0,721 0,948 Aprobado por criterio item -Test
item 10 0,821 0,947 Aprobado por criterio item -Test
item 11 0,542 0,951 Aprobado por criterio item -Test
item 12 0,371 0,952 Aprobado por criterio item -Test
item 13 0,821 0,947 Aprobado por criterio item -Test
item 14 0,821 0,947 Aprobado por criterio item -Test
item 15 0,629 0,950 Aprobado por criterio item -Test
item 16 0,218 0,953 Aprobado por criterio item -Test
item 17 0,629 0,950 Aprobado por criterio item -Test
item 18 0,629 0,950 Aprobado por criterio item -Test
item 19 0,629 0,950 Aprobado por criterio item -Test
item 20 0,581 0,950 Aprobado por criterio item -Test
item 21 0,857 0,947 Aprobado por criterio item -Test
item 22 0,732 0,948 Aprobado por criterio item -Test
item 23 0,528 0,951 Aprobado por criterio item -Test
item 24 0,629 0,950 Aprobado por criterio item -Test

Nota. Se aprueban los items porque superan a 0,30, por lo tanto, todos los items son validos.
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE ESTILOS DE
LIDERAZGO
Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall
Criterio para determinar la VValidez del instrumento
0,00 - 0,10= Concordancia nula
0,11 - 0,20 = Concordancia baja
0,21 - 0,40 = Concordancia ligera
0,41 - 0,60 = Concordancia moderada
0,61 - 0,80 = Concordancia satisfactoria

0,81 - 0,99 = Concordancia perfecta

Tabla 12

indice de concordancia del Cuestionario de Estilos de Liderazgo.

Coeficiente de ., Nivel
Valoracién

Expertos W — Kendall permitido

Mtro. Barja Huayta Christian Romulo
Mg. Vivanco Nufiez Omar Arturo 0,545 > 0,50
Mtro. Casavilca Marca, Saulo Roger

Entonces: El indice de concordancia (0,545) es mayor al nivel minimo permitido (0,50).
Por lo tanto, existe concordancia moderada entre los expertos.
Decision: El “Cuestionario de Estilos de Liderazgo ” tiene un coeficiente de concordancia

de w - Kendall de 0,545. Es decir, la validez de contenido es moderada con 54,5% a favor.

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Prueba del Coeficiente de Alpha de Cronbach

Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento:
P-valor > 0,90 = La confiabilidad es Excelente

P-valor > 0,80 = La confiabilidad es Buena

P-valor > 0,70 = La confiabilidad es Aceptable

P-valor > 0,60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable
P-valor > 0,50 = La confiabilidad es Cuestionable

P-valor < 0,50 = La confiabilidad es Deficiente
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Tabla 13

Confiabilidad del Cuestionario de Clima Organizacional.

Numero de Coeficiente de Alpha > Nivel
Items de Cronbach Valoracion valorado

25 0,981 > 0,50

Entonces: El coeficiente de alfa de Cronbach (0,981) es mayor al nivel esperado o valorado

(0,50). Por lo tanto, es confiable.

Decision: El “Cuestionario de Clima Organizacional” tiene un coeficiente de 0,951.

Representando asi, confiabilidad excelente con un 98,1% a favor.

VALIDEZ DEL CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Prueba de Validez Interna modalidad de Correlacién item - Test

Criterio para determinar la Validez del instrumento:
P-valor < 0,30 = El item se observa o se anula.

P-valor > 0,30 = El item aprueba.

Tabla 14

Validez interna del Cuestionario de Clima Organizacional.

ftem C':orrelacién a si el item Decision
Item — Test es eliminado
item 01 0,907 0,980 Aprobado por criterio item -Test
item 02 0,907 0,980 Aprobado por criterio item -Test
item 03 0,907 0,980 Aprobado por criterio item -Test
item 04 0,831 0,980 Aprobado por criterio item -Test
item 05 0,831 0,980 Aprobado por criterio item -Test
item 06 0,831 0,980 Aprobado por criterio item -Test
item 07 0,907 0,980 Aprobado por criterio item -Test
item 08 0,794 0,981 Aprobado por criterio item -Test

item 09 0,781 0,981 Aprobado por criterio item -Test
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item 10 0,831 0,980 Aprobado por criterio item -Test
item 11 0,831 0,980 Aprobado por criterio item -Test
item 12 0,781 0,981 Aprobado por criterio item -Test
item 13 0,781 0,981 Aprobado por criterio item -Test
item 14 0,781 0,981 Aprobado por criterio item -Test
item 15 0,781 0,981 Aprobado por criterio item -Test
item 16 0,781 0,981 Aprobado por criterio item -Test
item 17 0,907 0,980 Aprobado por criterio item -Test
item 18 0,907 0,980 Aprobado por criterio item -Test
item 19 0,907 0,980 Aprobado por criterio item -Test
item 20 0,907 0,980 Aprobado por criterio item -Test
item 21 0,907 0,980 Aprobado por criterio item -Test
item 22 0,781 0,981 Aprobado por criterio item -Test
ftem 23 0,704 0,981 Aprobado por criterio item -Test
item 24 0,781 0,981 Aprobado por criterio item -Test
item 25 0,405 0,983 Aprobado por criterio item -Test

Nota. Se aprueban los items porque superan a 0,30, por lo tanto, todos los items son validos.

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall
Criterio para determinar la VValidez del instrumento
0,00 - 0,10= Concordancia nula
0,11 - 0,20 = Concordancia baja
0,21 - 0,40 = Concordancia ligera
0,41 - 0,60 = Concordancia moderada
0,61 - 0,80 = Concordancia satisfactoria

0,81 - 0,99 = Concordancia perfecta
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Tabla 15
indice de concordancia del Cuestionario de Clima Organizacional.
Coeficiente de . Nivel
Expertos Valoracion o
W — Kendall permitido

Mtro. Barja Huayta Christian Romulo
Mg. Vivanco Nufiez Omar Arturo 0,822 > 0,50
Mtro. Casavilca Marca, Saulo Roger

Entonces: El indice de concordancia (0,822) es mayor al nivel minimo permitido (0,50).
Por lo tanto, existe concordancia perfecta entre los expertos.
Decision: El “Cuestionario de Clima Organizacional ” tiene un coeficiente de concordancia

de w - Kendall de 0,822. Es decir, la validez de contenido es perfecta con 82,2% a favor.



INFORME DE JUICI) DE EXPERTOS DEL “CUESTIHONARICD DE ESTILOS DE
LIDERAZGO"-CEL

L DATOS GENERALES DEL EXFERTO:
1.1. Apelidos ¥ nombres: Barja Huayts Christian Roémulo

1.2, Grado Académico: ........... BARESTRO oo
1.3 Profesita: ........... LICERCIADD EN ADMIMISTRACION ... .
L4 Instsucion donde labora: . ... UNIVERSIDAD PERLUANA LOS ANDES ...
1.5, Cargoe goe desempefia: ... CATEDBATION oo

11 VALIDACIN:

1] i -]
E i
flg|=|2|E
INDICADDRES DE CRETERKY = = :E £ E
EVALUACION Sohre b items del instrumento E =
1 2 ] 4
CLARIDAD |.$|:1II:I formulades con lenguaje apropisdo gue %
facilita 1 comprensidn.
DRIETIVIDAD Estan expresados en conducins chservables, %
medihles.
CONSISTENCIA Exizie una organizacion ligica en 5 X
comienidos v relacion com la ieoda
. I Existe relacion de los contensdos con los i
COHERENTCLA indicadores de la varishle. X
PERTINENCIA L.:.w.n:.:..n:g,m.:.i de respuesing v sus valores son %
apropiados.
3 e idad v cabi .
SUFICIENCIA Son suficihenes I.:Irmn..:.n_} calidad de flems %
presemdados en el insrumento.
SUMATORIA PARCIAL E [
SUMATORIA TOTAL 21

L. RESULTADS DE LA VALIDACKIN

1. Valeracién tofal cuantitativa: _ 20

3.2 Odpimidn: (marque con ma X}
FAVORABLE : X
DERE MEJDRAR

N0 FAVORABLE

FIRMA
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INFORME DE JUIMCID) DE EXPERTOS DEL “CUESTIONARIO DE ESTILOS DE
LIDERAZGO™-CEL

L ATOS GENERALES DEL EXFERTCO:
1.1. Apellidos y nombres: ¥Vivanco Nafiez Omar Arturo

1.2 Grado Académica: .......... BARGISTER ..o .
1.3 Profesicn: ........... LICERCIADD EN ADMIMISTRACION ... .
1.4 Institucion donde labora: ... UNIVERSIDAL PERUANA LOS ANDES ...
1.5, Cargo gue desempefia: ... CATEDRATIOO e e

L VALIDACHN:

E : 2
| E | = % X
INDICADORES DE CRETERN} = x :E S E
EVALUACION Sahre b items del instrunsenio E =
1 2 3 i 5
CLARIDAD |.$|::II:I formulados canl lenguaje aprogisdo: guoe %
facilila = comprensdn.
ORIETIVIDAD Estan expresados en conducins ohservables, "
mdibles.
CONSISTENCLA I.:-:|:-.1|:~.un.1 prganimciin logica en k= %
comienidos v relocidn con o teodia
. R Exizte relacidn de los contensdos con los .
COHERENCLA indicadores de la varisghle. X
PERTINENCIA Las £abegonas de respuesias ¥ sus valores som ¥
apropiados.
7] e idad v cab .
SUFICIENCIA Somn suficienies |a cantidad y calidad de Hems X
presendadas en el instrumenta.
SUMATORIA PARCLAL [ 16
SUMATORLA TOTAL n

L RESULTADDS DE LA VALIDACKN
3.1 Valoracikin total cusntitativa: _ 33
3.2 Opimidn: (marque con una X
FAVHRABLE H X
DEBE MEMIRAR z

N FAVDRABLE L]

FIRALA
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INFORME DE JULCIY DE EXPERTOS DEL “CUESTIHONARIO DE ESTILOS DE
LIDERARGO™-CEL

L DATOS GENERALES DEL EXPERTO:
1.1, Apelidos ¥ nombres: CASAVILCA MARCA, SAULO ROGER

1.2 Grado Académion: MAESTRO _

1.3 Profesién: ............ LICENCIAD EN ADMINISTRACION ...
L4, Institucitn donde labara: ... GOBIERNC REGIOMAL JURIMN ...
1.5, Cargo gue desempefia: ... ASISTENTE EN PLANIFICACION ...

1L VALIAC HON:

8 ; 2
L]
2| 2| =| %)%
INDICADORES DE CRETERK) = = :E F B
EVALUACHN Sohre bos items del instrumento E =
1 P 3 ] 3
CLARIDAD Estan formulades con lenguaje apropizdo gue X
facilitn sy comprensiin.
ORIETIVIDAD Estin expresados en conductns ohservables, X
madihles.
CONSISTENCIA I.x|>.1¢.un.:| organLmcion logeca cn bos %
comicnides v relociin con la teorin
. i Exizie relacitn de los contensdos con los n
COHERENCTA indicadores de |a varighle. X
PERTINENCIA La.w.c.:_.n.'g,um.:.i de respuesins ¥ sus valores son X
apropindos.
SUFICIENCIA Som suficeemies I.:l_m:nnlm'_ v malidad de iems X
presentsdos en el instramentia.
SUMATORLY PARCLAL & 16
SUMATORLA TOTAL n

L RESULTADOS DE LA VALIDACEN

.. Valerackin tetal cuantitativa: 12

3.2 Ovpimidn: (marque con mna X)
FAVORABLE L X
DERE MEMVRAR :

N0 FAVORABLE H

FIlRMa |
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INFORME DE JUICI) DE EXPFERTOS DEL “CUESTIONARIO DE CLIMA
ORGANTIEACIONAL-COD

L DATOS GENERALES DEL EXPFERTO:

1.1. Apellidos y nombres: .......... Barja Huaytn Christisn Rémudo ....ooovenieeieciaiiaen

1.2, Grado Académicg: .......ooe. BARESTID ..ottt s e
1.3 Prodesitn: ... LICENCIADD EN ADMINISTRACION ... ... ... .
1.4 Insistucion donde bbora ... UNIVERSIDALD PERUANA LOS ANDES ...
1.5, Carge gue desempefia: ............ CATEDRATICDN Lo e s s s e

1L WALIDAC H%:

£ § E
=
N _ £ 3|=| 8|2
INDICADDRES DE CRETERIDY = z EE z E
EVALUACIN Sohre bos ifems del indruneenio E ad
1 b 3 i 5
CLARIDAD |.$|:EII:I formnul ados can lenguape aproqisdo: guoe x
facililn = comprensiin.
DIJETIVIDAD Estin expresades en conductas observables, X
medibles.
CONSISTENCLA I.:-:|:-.1¢.un.1 prganimciin logica en 5 X
comenidos v relacidn con la teoria
. I Exizie relacion de los coniensdos con los .
COHERENCLA indicadores de la varishle. X
PERTINENCIA Lax £dbegonis de respuestas v sus valores som ¥
apropiados.
7] e idad v cab .
SUFICIENCLA Som suficiendes |a cantidad ¥ calidad de Hems "
presemiadas en el instnumenta.
SUMATORIA PARCLAL 20 5
SUMATOHRLA TOTAL 15

1L RESULTADOS DE LA VALIDAC KN

5. Valeracikin tofal cuantitativa: _ 215

3.2 Opimidn: |marque con una X)
FAVRABLE H X
DEBE MEMIRAR z
N0 FAVORABLE H




INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL “CUESTIONARIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL™-CCO

L. DATOS GENERALES DEL EXPERTO:
1.1 Apelidos y nombres: Vivanco Nafiez Omar Arturo

1.2. Grado Académico: ....... s DNGESTIIE v cirsia s e imisss waasa R s A =
1.3 Profesiéa: ............ LICENCIADO EN ADMINISTRACION ...
1.4, Institucidn donde labora: ......... UNIVERSIDAD PERUANA LOSANDES ... .ioeen
1.5. Cargo que descmpetia: ... AT A NI - s s RS
1L VALIDACION:
HEIEIEIE
INDICADORES DE CRETERIO = 3 g F
EVALUACION Sobre los items del instrumento x -
1 2 3 K 5
CLARIDAD Estan [otmnladmmqkngmycapmpdoqw X
facilita su compeensadn.
2 Estan expresados en conductas observables,
OBJETIVIDAD medibles.
- 2 Existe una organizacidn logaca en los
CONSISTENCIA PR IS o PR N RO
. aa Existe relacién de los contensdos con los .
COHMERENCIA Sadiandins il e nanbiili X
PERTINENCIA Las categonias de respucstas y sus valores son X
apropiados.
——— Son suficientes la cantidad y cahdad de items 0
SUFICIENCIA ST T 45 X
SUMATORIA PARCIAL 16
SUMATORIATOTAL 26

111 RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. Valoracién total cuantitativa: __ 22

3.2. Opinién: (marque con una X)
FAVORABLE N
DEBE MEJORAR H
NO FAVORABLE 2




INFORME DE JUICIO DE EXPFERTOS DEL “CUESTIONARIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL®-COD

L DPATOS GENERALES DEL EXFERTO:
1.1 Apelidos ¥ nombres: CASAVILCA MARCA, SAULD ROGER

1.2 Grado Académmioa: .......... BARESTRDY oo e e e
1.3 Profesita: ........... LICENCIADD EN ADMINISTRACION ...
1.4, Instviucitn donde bbora- ... GOBIERNC REGIOMAL FUNIN
1.5, Cargo gue desempefia: ... ASISTENTE EN PLAMIFICACION ..o

1L VALIAC N

£ § £
S — i3l =|E)|%
NDCADDRES DE CRETERKY = = :E E g
EVALUACION Sobre b items del instremento E =
1 2 3 4 5
CLARIDAD |.i|::||:l fommnulados can lenguape apropisdo gue %
faciliia sx comprensiin.
ORIETIVIDAD Estiin expresados en conductas ohservables, X
midihles.
CONSISTENCIA I.:-:|>.1|:~_un.1 prganiEcion lagica en bos X
contenidos v relacion con la leoria
. I Exisie relaciom de los contensdos con los N
COHERENCTA indicadores de la varishle. X
PERTINENCLA Laac.:!.mgum.u de respuestas v sus valores son X
apropindos.
S ™ idad v cali .
SUFICIENCLA Son suficientes I.:_r.:l:nn..n_} calidad de items X
presentados en el insramenta.
SUMATORLA PARCLAL 20
SUMATORIA TOTAL 15

L RESULTADOS DE LA VALIDACHIN
3.1, Valoraciin todal cuantitativa: 18

3.1 (hpimidn: (marque con ana X)

FAVIRABLE 1 X
DMEBE MEMNIRAR 1
MO FAVORABLE 1

FIRMA |




Anexo 6: Data de procesamiento de datos.
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A P e S = P2 = - B M S o Rl

%)
=

Autoc
ratico
32
29
26
29
32
30
25
28
29
31
30
30
30
23
30
27
26
32
28
34
32
31
36
20
27
26
27
30
25
28
28
24
25
26
22
26
21

26
28

25
28
28
25
30
25
27
23
25
26
24
23
21
24
27
22
21
22

Laisse

z

19
18
22
19
19
21
21
25
28
31
30
28
24
18
18
19
19
19
22
22
21
21
20
21
31
29
32
31
30
33
30
30
33
30
30
29
25

28
33

32
33
30
30
33
30
34
32
32
36
33
21
18
18
18
19
19
20

Democ
ratico
26
28
26
26
28
18
18
20
19
19
25
24
23

22

cat_autocratic) & cat_democr

0
Marc ado
Marc ado
Marc ado
Marc ado
Marc ado
Marc ado
Marc ado
Marc ado
Marcado
Marcado
Marcado
Marcado
Marc ado
Poco Marcado
Marcado
Marcado
Marcado
Marc ado
Marcado
Muy marcado
Marcado
Marcado
Muy marcado
Poco Marcado
Marcado
Marcado
Marcado
Marcado
Marcado
Marcado
Marcado
Poco Marcado
Marcado
Marcado
Poco Marcado
Marcado
Poco Marcado

Marcado
Marcado

Marcado
Marcado
Marcado
Marcado
Marcado
Marcado
Marcado
Poco Marcado
Marcado
Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado

Marcado

Marcado

Marcado

Marcado

Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado

Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado

Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado

Poco Marcado
Poco Marcado

Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Marc ado

Marc ado

Marc ado

Marc ado

Muy marcado
Marc ado

Marc ado

Muy marcado
Marc ado
Marcado

Muy marcado
Marc ado

Marc ado

Muy marcado

&> cat_laissez

Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Marc ado

Marc ado

Marc ado

Marc ado

Marc ado

Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Poco Marc ado
Marc ado

Marc ado

Marc ado

Marc ado

Marc ado

Muy marc ado

Marc ado

Marc ado

Muy marc ado

Marc ado

Marc ado

Marc ado

Marc ado

Marc ado
Muy marcado

Marc ado
Muy marcado
Marcado
Marc ado
Muy marcado
Marc ado
Muy marcado
Marc ado
Marc ado
Muy marcado
Muy marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado
Poco Marcado

&5 LIDERAZGO

Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autocratico
Autoc ratico
Autoc ratico
Autocratico
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez

Laissez
Laissez

Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Laissez
Democratico
Democratico
Democratico
Democratico
Democratico
Democratico
Democratico

clima_
orga
81
81
97
95
98
94
96
98
95
95
96
94
99
95
98

94
100

90
90
90
90
93
88
89
91
87
90
97
95
93
74
78
86
95

cat_clim
a_orga
Medio
Medio
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Medio
Alto
Medio
Medio
Alto
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Alto
Medio
Medio
Alto
Alto
Medio
Medio
Medio

Alto
Alto

Alto
Medio
Medio
Medio
Medio

Alto
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio

Alto

Alto

Alto
Medio
Medio
Medio

Alto
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58 23 19 33 Poco Marcado Muy marc ado Poco Marcado Democratico 03 Alto
59 25 22 32 Marcado Marcado Poco Marcado Democratico a7 Alto
&0 26 22 30 Marcado Marc ado Poco Marcado Democratico 06 Alto
61 24 22 28  Poco Marcado Marc ado Poco Marcado Democratico 93 Alto
62 26 21 34 Marcado Muy marcado Poco Marcado Democratico fele] Alto
63 25 21 32 Marcado Marc ado Poco Marcado Democratico fele] Alto
64 25 18 32 Marcado Marcado Poco Marcado Democratico 96 Alto
65 25 18 36 Marcado Muy marcado Poco Marcado Democratico a5 Alto
66 28 19 33 Marcado Muy marc ado Poco Marcado Democratico a7 Alto
67 26 18 32 Marcado Marc ado Poco Marcado Democratico o7 Alto
68 28 18 30 Marcado Marc ado Poco Marcado Democratico 06 Alto
69 32 20 34 Marcado Muy marcado Poco Marcado Democratico 94 Alto
70 28 19 32 Marcado Marc ado Poco Marcado Democratico 04 Alto
71 24 22 32 Poco Marcado Marc ado Poco Marcado Democratico 93 Alto
72 24 22 36  Poco Marcado Muy marcado Poco Marcado Democratico 03 Alto
73 26 22 33 Marcado Muy marc ado Poco Marcado Democratico 04 Alto
74 29 28 30 Marcado Marc ado Marcado Demaocratico 100 Alto
75 26 18 36 Marcado Muy marcado Poco Marcado Democratico 04 Alto
76 27 18 33 Marcado Muy marcado Poco Marcado Democratico o5 Alto
7 27 19 32 Marcado Marcado Poco Marcado Democ ratico 96 Alto
78 k3| 20 32 Marcado Marcado Poco Marcado Democ ratico as Alto
79 30 22 36 Marcado Muy marcado Poco Marcado Democratico 96 Alto
80 26 22 33 Marc ado Muy marcado Poco Marcado Democratico az Alto
81

g2

83

84

85

—
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Anexo 7: Consentimiento informado.

“Aiio del Bicenténario del Peri: 200 aiios de Independencia”

MUNICIPALIDAD DiS TRITAL DE
RIO NEGRO
UNIDAD DE TRAMITE DOCUMENTARIO

19 JuL 2021

SOLICITO: CONSENTIMIENTO INFORMADO
PARA EL DESARROLLO DE LA
INVESTIGACION DE, ESTILOS DE
LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE RiO
NEGRO, SATIPO - 2021.

ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE RiO NEGRO, SATIPO.

Por el presente los solicitantes PUENTE LUCCHINI PAOLO VICTOR con DNI:

46198737,y TRINIDAD PAYTANPOMA ZENAIDA FRANCISCA con DNI: 45653616;

bachilleres de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables, especialidad de

Administracion y Sistemas de la Universidad Peruana los Andes, ante usted nos presentamos

muy respetuosamente para solicitar su autorizacion para EL CONSENTIMIENTO

INFORMADO para el desarrollo de la investigacion titulada “ESTILOS DE LIDERAZGO

Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE RiO

NEGRO, SATIPO - 2021”, para que realizar una entrevista a profundidad a su persona,

obtener evidencias, fotos y las evidencias que sean pertinentes.

Atentamente;

Lt

PUENTE LXCCHINI PAOLO VICTOR
NIN°® 46198737
COD.MAT. A710990

Satipo, 19 de julio del 2021.

96

TRINIDAD PAYTA&POMA ZENAIDA FRANCISCA

DNI N° 45653616
COD.MAT. HO05895C
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0D MUMCRALIIAL USTRITAL UERNEGR) [l
& PROVINCIA DE SATIPO - REGION JUNIN

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

Sra. LIZETH MONICA CHUQUIMIA VELASQUEZ

ALCALDESA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE RiO NEGRO, SATIPO.

AUTORIZA:

A las personas PUENTE LUCCHINI PAOLO VICTOR con DNI: 46198737, y
TRINIDAD PAYTANPOMA ZENAIDA FRANCISCA con DNI: 45653616;
bachilleres de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables, especialidad de
* Administracion y Sistemas de la Universidad Peruana los Andes, quienes estan
desarrollando la investigacion titulada “ESTILOS DE LIDERAZGO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE RIiO
NEGRO, SATIPO - 20217, para que realicen la entrevista al area correspondiente,

se les otorga el permiso necesario, brindandoles las facilidades del caso.

Rio Negro, 19 de julio del 2021.

Atentamente;




Anexo 8: Fotos de aplicacion de los instrumentos.
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