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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Clima organizacional y su relacion con el
liderazgo en los servidores municipales de la municipalidad distrital de Yamon,
2018. Tuvo como objetivo general: Determinar la relacion entre clima
organizacional y su relacion con el liderazgo en los servidores municipales de la

municipalidad distrital de Yamon, 2018

El tipo de investigacion es descriptiva — correlacional, con un disefio no
experimental, descriptivo - correlacional se realiz6 con una muestra de 14
servidores municipales de la municipalidad objeto de investigacion, los cuales
fueron elegidos en forma no probabilistica por conveniencia o a criterio del
investigador.

De acuerdo a los resultados y el procesamiento de los datos se tiene que el clima
organizacional con el liderazgo permite inferir que existe una correlacion de
Pearson (r = 0,590), lo cual ha generado una probabilidad de significancia
experimental de p = 0,000 inferior al nivel de significancia fijado de 0,05, lo que
nos permite inferir que existe una correlacion positiva media entre el clima
organizacional y el liderazgo en los servidores municipales de la municipalidad
distrital de Yamon, 2018.

Palabras clave: Clima organizacional, Liderazgo, identidad, recompensa,

municipalidad, motivacién, responsabilidad, productividad.
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ABSTRACT

The present investigation entitled "Organizational climate and its relationship with
the leadership in the municipal servants of the district municipality of Yamon,
2018. Its general objective was: To determine the relationship between
organizational climate and its relation with the leadership in the municipal servants
of the municipality District of Yamon, 2018

The type of research is descriptive - correlational, with a non - experimental,
descriptive - correlational design was made with a sample of 14 municipal
servants of the municipality under investigation, which were chosen in a non -
probabilistic manner for convenience or at the discretion of the researcher.
According to the results and the processing of the data, the organizational climate
with the leadership allows us to infer that there is a Pearson correlation (r = 0.590),
which has generated a probability of experimental significance of p = 0.000 below
the level of fixed significance of 0.05, which allows us to infer that there is an
average positive correlation between the organizational climate and the leadership
in the municipal servants of the Yamon district municipality, 2018.

Keywords: Organizational climate, Leadership, identity, reward, municipality,

motivation, responsibility, productivity.
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. NTRODUCCION
1.1 Realidad problematica.

La gestion institucional a finales del siglo XX y principios del XXI, se ha visto
afectada por un conjunto de variables internas y externas que exigen cambios
significativos llevando a las organizaciones publicas y privadas a realizar grandes
esfuerzos de mejoramiento hacia el logro de la calidad total, dando nuevos
conceptos y esquemas teoricos validos, orientados hacia la reestructuracion
funcional formal y la implementacion de estrategias en el manejo de los recursos
materiales muy especialmente de los humanos.

El Clima Organizacional ha sido considerado por la investigacion psicosocial,
una variable moduladora de los efectos de factores antecedentes como las
practicas de recursos humanos, la estructura organizacional, el liderazgo, etc. y
“‘determinadas variables consecuentes como la satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional, la productividad, los conflictos, la ambigtiedad de rol,
etc.” (Hernandez & Soluto, 2014).

A juicio de Diaz, & Garcia & Granados (2015). el “Clima Organizacional
adquiere especial interés por su influencia en los procesos organizacionales y
psicoldgicos como la comunicacion, toma de decisiones, solucion de problemas,
aprendizaje, motivacion y, por ende, su influencia en la eficiencia de la
organizacion y en la satisfacciéon de sus miembros”. “Esta vision es compartida
por Marcano (2015), quienes sefialan que la importancia de la investigacion del
Clima Organizacional es por la influencia que ejerce tanto en el comportamiento
como sobre el desempefio de los trabajadores, pudiendo repercutir en la
efectividad de las organizaciones”.

Frente a los acapites anteriores se nota la importancia del clima
organizacional, pero ello solamente es posible gracias al compromiso que deben
asumir los integrantes de la institucion, en este sentido el liderazgo juega un rol
determinante para el buen funcionamiento de la institucion, pero que debe ser
asumido por personas integras en sus convicciones de mejorar y contribuir al
desarrollo de la gestion publica, tanto privada como estatal. Por otro lado, es
oportuno indicar que se debe priorizar las acciones de liderazgo toda vez que en

muchas instituciones se carece de esta fortaleza.
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Es el caso de Latinoamérica el proceso democratico ha pasado varias
etapas, actualmente y tras los cambios econdmicos, politicos, e internacionales,
se ha vuelto necesaria una reforma politica institucional que cuente con el
respaldo y credibilidad de la ciudadania. Para tal caso se requiere de nuevos
liderazgos que sean innovadores y competitivos, conscientes de las realidades y
del compromiso social y moral con su comunidad.

El liderazgo es el principal motor que da a la gestion publica una vision de lo
gue puede llegar a ser y su capacidad para traducir esa vision en realidad. Para
abordar este tema “se ha convertido en un verdadero reto de la nueva direccion,
asumir un nuevo estilo de liderazgo capaz de manejar adecuadamente las
relaciones interpersonales tomando en cuenta como intermediar para solucionar
un problema, que pueda unir a la gente en la persecucion de un propdsito
significativo, a pesar de las fuerzas que lo separan, y en definitiva que pueda
mantener las organizaciones educativas libres de la mediocridad, caracterizada
por conflictos burocraticos, y luchas de poder, creando un clima organizacional
adecuado”. (Robbins, 2004).

Son variados los factores que influyen en cualquier Institucién para lograr la
calidad. Por eso, la actitud o el accionar de ellos puede ser negativa o
problematica si estas son incongruentes con los principios que sustenta la”
gestion de la calidad; “o positiva si es congruente con estos principios no
presentando problemas. Sin embargo, tales posiciones pueden verse afectadas
en su interior por el medio ambiente global en que se encuentran insertos”.
“‘Ademas las influencias de la sociedad sobre el clima organizacional se modifican
a través del tiempo como resultado de la mayor cantidad de conocimientos, la
diversidad de la fuerza de trabajo, los adelantos tecnolégicos, la legislacion
laboral, las normas gubernamentales y el crecimiento de las organizaciones, y es
gue el clima organizacional enfoca la base de la organizacién, las personas que la
integran y como perciben la organizacion” (Robbins, 2004).

En consecuencia, se observa que existe una relacién entre el
liderazgo ejercido por el jefe y el clima organizacional existente. Por
ejemplo, un liderazgo motivador favorece el clima organizacional
disminuyendo conflictos y facilitando un trabajo de grupo. De igual manera
la colaboracién con el lider se ve favorecida con un adecuado clima
organizacional, el mismo que se ve favorecido en el rendimiento de calidad
en la institucion en la cual se desempefian. (Robbins, 2004).
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En este contexto encontramos la necesidad de contar con lideres que sean
capaces de lograr en el individuo una actitud positiva, un sentido de pertenencia,
un compromiso con la institucion y asi lograr motivacion en su trabajo. La forma
de ejercer este liderazgo debe ser dindmica, en el sentido de que debe adaptarse
segun las necesidades que vayan surgiendo en los equipos. Debe ser capaz el
lider de lograr mayor autonomia en el trabajo del personal de manera de
aumentar su confianza y asi lograr mayor productividad.

Frente a ello la indagacién permitira a la Institucion municipal precisar, el
desarrollo de dicho proceso y ver como los actores pueden ser los propios
comprometidos en perfeccionar y ocupar la responsabilidad del cambio teniendo
por supuesto el conocimiento explicito de su realidad; de sistematizar y transferir
la informacion generada por los trabajadores de la Municipalidad distrital de

Yamon.

1.2 Trabajos previos.

Contreras, Jiménez (2016) los autores investigaron sobre: “Liderazgo y clima
organizacional en un colegio de Cundinamarca. Lineamientos basicos para su
intervencion”. El propdsito de este estudio fue “describir y analizar el liderazgo de
los directivos y el clima organizacional presentes en un Colegio de Cundinamarca
y con base en ello, plantear algunos lineamientos para su intervencién”. Para tal
fin se desarrolld “un estudio descriptivo, donde el liderazgo y el clima
organizacional se midieron a través de dos instrumentos: el Test de Adjetivos de
Pitcher (PAT) (Pitcher, 1997) y la Escala del Clima Organizacional (ECO)

(Fernandez, 2008), respectivamente”.

“La aplicacidon de estos instrumentos se realizé de forma colectiva, para lo cual se
trabajé con los directivos, los docentes y los estudiantes de los grados noveno,
décimo y undécimo del Colegio, que constituyeron el grupo estudiado”. Para el
caso de los educandos, los test se aplicaron con previo consentimiento de los
padres. De acuerdo con los resultados, el Colegio estudiado “denota ciertas
dificultades respecto al liderazgo y algunos problemas de Clima Organizacional
que deben ser intervenidos de manera prioritaria”. “La comunidad educativa

estudiada registra una inconformidad mayoritaria en la forma en que se ejerce el
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liderazgo, bien sea por ausencia del mismo, o por ejercerse de formas no

deseadas a la luz de las teorias y de la practica”.

Espinoza (2017) la autora desarroll6 el tema “Clima organizacional y liderazgo:
predictores del desempefio docente, en los centros educativos iniciales de la
Union Peruana del Norte, 2016”. El estudio tuvo como objetivo: “determinar si el
clima organizacional y el liderazgo son predictores del desempefio docente, en los
centros educativos iniciales de la Union Peruana del Norte, 2016”. Para lograr un
excelente sustento tedrico del estudio, la autora reviso las teorias y otros estudios
sobre las tres variables de estudio: clima organizacional, liderazgo

transformacional y desempefio docente.

Asimismo, presenta un “enfoque cuantitativo, sostenido en los tipos: descriptivo,
correlacional y analitico”. “La muestra estuvo constituida por 60 docentes del nivel
inicial y los directivos de la Union Peruana del Norte, “cuyos datos fueron
recolectados mediante los siguientes test: test de liderazgo Multifactor Leadership
Questionnaire, MLQ 5X Corta; test de clima organizacional, creado por MoosInsel
y Humphrey; y test de desempefio docente, de acuerdo con las dimensiones
propuestas en el Marco de Buen Desempefio Docente del Ministerio de
Educacion del Peru”.

Entre otros resultados Espinoza (2017) considera:

El clima organizacional es un predictor del desempefio docente (8.97%),
existiendo una relacion inversa y significativa entre ambas variables
(p<0.10). El liderazgo transformacional es un predictor del desempefio
docente (19.29%), existiendo una relacion directa y significativa entre
ambas (p<0.01). El liderazgo transaccional no es predictor del desempefio
docente. El liderazgo transformacional y transaccional no esta asociados al
clima organizacional.

En conclusion, “el clima organizacional y liderazgo transformacional son

predictores del desempefo docente”.

Silva, (2009) Granada - Espafia, en su tesis “El clima organizacional en la
gestidon empresarial”’, concluye que el “estilo de gerencia, se presenta como la
dimensién que tiene mayor correlacién con el clima institucional, siendo, ademas

la que mejor resalta que otras dimensiones”. “Esto revela un caracter positivo y de
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responsabilidad de los gestores frente a la necesidad de los cambios

organizacionales en la implantacion de la estrategia empresarial”.

Retamal (2009). En su tesis titulada: “Propuesta de implementacion de un modelo
de liderazgo en una compafia minera global”’. Santiago de Chile, llego a las
siguientes conclusiones; “el liderazgo es uno de los factores que diferencian una
empresa sobresaliente de una que no lo es. El liderazgo transformacional se
correlaciona positivamente con un ambiente laboral creativo, una mayor cohesion
del grupo, un mayor compromiso con los valores de la empresa, una mayor
eficiencia y una mayor satisfaccion de los empleados con su trabajo que se
traduce en una mayor disposicion por parte de éstos a hacer un esfuerzo
adicional. Los atributos del liderazgo transformacional son universalmente

aceptados y efectivos”

Cortez (2009). En su trabajo de investigacion; Diagndstico del clima

organizacional. Hospital “Dr. Luis F. Nachdén”. Xalapa, México; llego a las

siguientes conclusiones;
El clima organizacional en el hospital no es Satisfactorio, siendo la variable
de liderazgo la que mejor calificacién obtuvo. El personal considera que las
autoridades no contribuyen en la realizacion personal y profesional, asi
como no existe retribucién por parte de las autoridades a sus actividades
laborales ademas de la inexistencia del reconocimiento por el buen
desempefio. Sin embargo, existen oportunidades de mejora en la
percepcién que tienen sobre sus lideres ya que piensan que tienen
preocupaciéon para la comprension del trabajo por parte del personal. En
cuanto al CO por tipo de personal se pudo observar que en general
manifiestan una percepcidon no satisfactoria del C.O., que implica a todas
las variables y sus dimensiones. Ademas, en los diferentes turnos del

hospital no se muestran diferencias significativas en cuanto a la percepcion
no satisfactoria que tienen del hospital. (Cortez, 2009, p.125).

Quintero, africano y Faria (2008) investigo sobre “Clima organizacional y
desempeiio laboral del personal empresa vigilantes asociados costa oriental del
lago — VADECOL". Realiz6é una investigacion de tipo descriptivo cuantitativo en la
modalidad de campo, con una poblacion de 82 trabajadores y la muestra de 45
trabajadores, se utilizé la técnica de muestreo probabilistica donde todas las
unidades de poblacion tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados; se
aplicé el cuestionario de 36 preguntas con cinco alternativas que fue validado
mediante juicio de expertos y la confiabilidad del instrumento se obtuvo de los
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resultados de la prueba piloto. Se concluyé segun los resultados obtenidos que “el
clima organizacional no es productivo ni satisfactorio para un buen desempefio

laboral”.

Arteaga (2006). En su investigacion: “Grado de relacion entre Liderazgo,
Relaciones Interpersonales y el Clima Organizacional percibido por los
trabajadores de la Institucion Educativa Nacional “Victor Andrés Belaunde”; se

13

llegd a concluir que; “el liderazgo, las relaciones interpersonales y el clima
organizacional tienen una relacién directa”. “Se conté con una muestra de 4
directivos, 6 jerarquicos, 58 docentes y 08 administrativos. Se utilizo, el disefio
correlacional; el método cuantitativo; una encuesta con 3 partes: Una de
liderazgo; una de relaciones interpersonales y otra de clima organizacional. El
cuestionario fue elaborado dandose la validez y confiabilidad estadistica. La
conclusion general a la que hemos llegado es que existe una relacion directa
entre liderazgo y las relaciones interpersonales y el clima organizacional. La

prueba estadistica del chi cuadrado arrojo un valor p < 0.05.

Zamora (2005). En su tesis titulada; “El Liderazgo en el Clima Organizacional y
sus repercusiones en la creacién del valor”, llego a la conclusién que;

El estudio de investigacion busca demostrar que el estilo del liderazgo es
una variable muy importante en la creacion del clima organizacional. Ya
qgue, si logra desarrollar un espiritu de equipo, y promueve e impulsa el
desarrollo y crecimiento de cada uno de sus integrantes y logra
consolidarlos, haciéndoles disfrutar en lugar de sufrir su trabajo, tendra
efectos en un mejor desempefio de los mismos, en la creacién de valor,
resultado de un compromiso real y voluntario de cada miembro. Todo ese
potencial humano actuando como un todo (sinergia). Superara las
expectativas en lo que a logros y avances se refiere a nivel departamentos,
areas, empresas y ¢por qué no? Pais. Asi que se propone finalmente dejar
de ser jefe, para convertirse en lider. Cuando se trabaja mas comodo, se
trabaja mejor y se tiene un mejor desempefio.

Alquizar (2004) investigo sobre: “Relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa de servicios de agua
potable y alcantarillado de la libertad sociedad anonima — SEDALIB S.A”.
Concluye que “los trabajadores son pieza clave para el desarrollo y el cambio

dentro de las organizaciones, de tal forma que la buena atmosfera en el trato es
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indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y colectivo de un
grupo humano de trabajo”.

Este trabajo de investigacion permiti6 evaluar a los trabajadores, sus
capacidades, desempefio y como se relacionan con los demas miembros de la

empresa, para mejorar el clima organizacional.

1.3. Teorias relacionadas al tema.
1.3.1. Liderazgo.
a. Definiciones.

La palabra liderazgo define a una influencia que se ejerce sobre las personas y
gue permite incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo

comun. Quien ejerce el liderazgo se conoce como lider.

“El liderazgo es la funcién que ocupa una persona que se distingue del resto y es
capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u organizacion que
preceda, inspirando al resto de los que participan de ese grupo a alcanzar una
meta comun. Por esta razén, se dice que el liderazgo implica a mas de una
persona, quien dirige (el lider y aquellos que lo apoyen (los subordinados y

permitan que desarrolle su posicion de forma eficiente”. (Bonilla, 2014).

El liderazgo es el conjunto de Habilidades gerenciales o directivas que un
individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas o0 en un grupo de
personas determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el
logro de metas y objetivos.

También se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar,
convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. En
la administracion de empresas el liderazgo es el ejercicio de la actividad ejecutiva
en un proyecto, de forma eficaz y eficiente, sea éste personal, gerencial o

institucional (dentro del proceso administrativo de la organizacion).

El filésofo Hugo Landolfi (2000, p. 105) define al liderazgo como: “El liderazgo es
el ejercicio manifestativo de las actualizaciones y perfeccionamientos de un ser

humano, denominado lider, quien por su accién se coloca al servicio del logro, a
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través de una mision, de uno o varios objetivos propuestos por una vision. Dicha
vision debe alinearse y subordinarse necesariamente al Bien Ultimo del hombre.
Los objetivos propuestos por la vision deben incluir y considerar a aquellos
objetivos que son individuales de cada una de las personas que conforman el
equipo de liderazgo, conjuntamente con aquellos que son organizacionales".
(Cordero, 2016).

Segun Daft (2015, p. 241), “en su libro La experiencia del liderazgo, define el
liderazgo como: La relacién de influencia que ocurre entre los lideres y sus
seguidores, mediante la cual las dos partes pretenden llegar a cambios y
resultados reales que reflejen los propdsitos que comparten. Los elementos
basicos de esta definicion son: lider, influencia, intencién, responsabilidad,

cambio, propdsito compartido y seguidores”.

Desde la etimologia latina:

“La palabra “lider” podria encontrar su origen en la particula “lid”, que proviene del
latin lis-litis. Su significado original en latin es: disputa, querella o proceso.
Entonces el lider es quien inicia o se introduce en una querella, disputa o proceso.
Lo que coloca al lider, no como un ser pasivo, sino como alguien con una postura

activa de disputa, a través de la cual quiere cambiar algo” (Ramirez, 2014).

La Labor del Lider
Ramirez (2014) de acuerdo al tema considera lo siguiente:

La labor del lider consiste en establecer una meta y conseguir que la
mayor parte de las personas deseen y trabajen por alcanzarla. Es un
elemento fundamental en los gestores del mundo empresarial, para sacar
adelante una empresa u organizacion, pero también lo es en otros &mbitos,
como los deportes (saber dirigir  un equipo a la victoria),
la educacion (profesores que consiguen que sus alumnos se identifiquen
con su forma de pensar) y hasta en la familia (padres o hermanos mayores
que son tenidos como absoluto ejemplo).

Chiavenato (2015), Destaca las siguientes caracteristicas de un lider:

> “El lider debe tener el caracter de miembro, es decir, debe pertenecer al grupo
gue encabeza, compartiendo con los demas miembros los patrones culturales

y significados que ahi existen.
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Conocimiento y habilidad, debe ser una persona capacitada.

Preocupado, trata a la gente como personas, como un talento que hay que
potenciar.

Tiene vision, objetivos; horizonte fijo, sentido de direccion.
Abierto al cambio.

Proactivo: La pro actividad consiste en el desarrollo autoconsciente
de proyectos creativos y audaces para la generacion de mejores
oportunidades. Se trata de tomar un suefo y realizar todas las acciones que
sean necesarias para que se pueda cumplir’. “El Proactivo influye y dinamiza
su entorno, se arriesga, busca soluciones, crea caminos si es necesario y

actia en la incertidumbre.

Para el Proactivo no basta con proponer ideas, hay que convertirlas en
acciones reales, romper la barrera estatica del imaginar y el sofiar, e ir hacia el

actuar. Es sumar accion e imaginacion de manera continua y simultanea.

La primera significacion del lider no resulta por sus rasgos individuales Unicos,

universales (estatura alta, baja, aspecto, voz, etc.

Cada grupo elabora su prototipo ideal y por lo tanto no puede haber un ideal

anico para todos los grupos.

El lider debe organizar, vigilar, dirigir o simplemente motivar al grupo a
determinadas acciones o inacciones segun sea la necesidad que se tenga.

Estas cuatro cualidades del lider, son llamadas también carisma”.

Por altimo, otra exigencia que se presenta al lider es la de tener la oportunidad de

ocupar ese rol en el grupo, si no se presenta dicha posibilidad, nunca podra

demostrar su capacidad de lider.

Diferencia entre un Jefe y un Lider.

Chiavenato (1993, p. 357) muestra claramente la diferencia que existe entre jefe y

lider:

22


http://www.monografias.com/trabajos12/pmbok/pmbok.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/acciones/acciones.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/soluciones/soluciones.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/estat/estat.shtml
http://www.monografias.com/trabajos35/categoria-accion/categoria-accion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/grupo/grupo.shtml

Jefe Lider
“Existe por la autoridad. “Existe por la buena voluntad.
Considera la autoridad un privilegio de @ Considera la autoridad un privilegio de servicio.
mando. 'S | Inspira confianza
Inspira miedo GC) Ensefia cdmo hacer las cosas.
Sabe como se hacen las cosas. @ | Ledice auno: jVayamos!
Le dice a uno: jVaya! "D= No trata a las personas como cosas.
Maneja a las personas como fichas. Llega antes.
Llega a tiempo Da el ejemplo”.
Asigna las tareas”.

Fig. 1 Diferencia entre un Jefe y un Lider

c. Importancia del liderazgo

Chiavenato (2015, p. 359) sefiala que el liderazgo es importante en las

organizaciones por lo siguiente:

» “Es importante por ser la capacidad de para guiar y dirigir.

» Una organizacion puede tener una planeacion adecuada, control
y procedimiento de organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider
apropiado.

» Es vital para la supervivencia de cualquier negocio u organizacion.

» Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficiente y
malas técnicas de organizacién y control han sobrevivido debido a la presencia
de un liderazgo dinamico.

» Unificar habilidades de los miembros del grupo”.

d. Tipos de Lider.

Segun Chiavenato (2015, p. 357) “no es que existan varios tipos de liderazgo: el
liderazgo es uno y como lideres son personas (individuos con caracteristicas
personales definidas), las clasificaciones corresponden a la forma como ejerce o
ha adquirido la facultad de dirigir, circunstancias que no necesariamente implica

que sea un lider”.

Carismatico: “Es aquel que tiene la capacidad de generar entusiasmo a sus

seguidores”.

De inteligencia superior: “su ambito mas propicio es cuando las organizaciones

emplean a personas altamente cualificadas, consiguiendo asi transacciones con
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resultados Optimos, demuestran un gran rechazo y no se sienten bien ante
confrontaciones en el mercado para productos populares de bajo valor y de una
gran dependencia hacia la marca del mismo. En consecuencia, este tipo de lider

de inteligencia superior admira la inteligencia de otras personas”.

General del ejército: “llevan a cabo sus mejores actuaciones ante la necesidad
de prepararse para la guerra. En cambio, tienen sus peores momentos cuando
perciben que esta guerra no resulta beneficiosa. Son altamente competentes para
la preparacién, pero no para llegar a conclusiones. Piensan que no tienen
necesidad de llegar a concluir, dada su creencia de que su preparacion es tan

buena que siempre ganaran las batallas”.

De la realeza: tienen sus mejores oportunidades cuando se encuentran
trabajando en organizaciones muy antiguas y son lideres en el mercado y no se
adaptan a aquellas organizaciones cuyos productos tienen una demanda masiva,
Este estilo no es recomendable para las organizaciones, debido a la dificultad de
desligarlos de su papel como consecuencia de que a ellos mismos les cuesta en

exceso aceptar que su actuacion no es la mejor”.

Dictador: “fuerza sus propias ideas en el grupo en lugar de permitirles a los
demas integrantes a hacerse responsables, permitiéndoles ser independientes”.

“Es inflexible y le gusta ordenar. Destruye la creatividad de los demas”.

Democrético: “toma decisiones tras potenciar la discusion del grupo,
agradeciendo las opiniones de sus seguidores”. “Los criterios de evaluacion y las
normas son explicitos y claros. Cuando hay que resolver un problema, el lider

ofrece varias soluciones, entre las cuales el grupo tiene que elegir”.

Onomatopéyico: “reflexiona sobre la vision que ha de mover al grupo liderado
hacia su objetivo deseado, se expresa a través de simples onomatopeyas

verbales que favorecen notablemente el entusiasmo del grupo”.

“Paternalista: tiene confianza por sus seguidores, toma la mayor parte de las
decisiones entregando recompensas y castigos a la vez. Su labor consiste en que
sus empleados trabajen mas y mejor, incentivandolos, motivandolos e

ilusionandolos a posibles premios si logran el objetivo”.
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Liberal (laissez faire): “adopta un papel pasivo, abandona el poder en manos del
grupo. En ningln momento juzga ni evalia las aportaciones de los demas
miembros del grupo. Los miembros del grupo gozan de total libertad, y cuentan
con el apoyo del lider sélo si se lo solicitan”. (Christopher, 2002, pp. 145) citado
por (Chiavenato, 2015)

e. Clasificacion de Liderazgo
Segun el tipo de influencia del lider sobre sus subordinados:
Chiavenato (2015, p. 443) clasifica a liderazgo de la siguiente manera:

Liderazgo transaccional: “los miembros del equipo reconocen al lider como
autoridad y como lider. El lider proporciona los recursos considerados validos

para el equipo de trabajo”.

Liderazgo transformacional: “el lider tiene la capacidad de modificar la escala
de valores, las actitudes y las creencias de los colaboradores. Las principales
acciones de un lider carisméatico son: discrepancias con lo establecido y deseos
de cambiarlo, propuesta de una nueva alternativa con capacidad de ilusionar y
convencer a sus colaboradores, y el uso de medios no convencionales e

innovadores para conseguir el cambio y ser capaz de asumir riesgos personales”.

Liderazgo auténtico: “es aquel lider que se concentra en liderarse en primer
lugar a si mismo. Es un lider con mucho autoconocimiento, ecuanime, espiritual,
compasivo y generoso. Solo una vez que se lidera la propia mente se puede

liderar a los demas”.

Liderazgo lateral: “se realiza entre personas del mismo rango dentro de una
organizacion u organigrama o también se puede definir como el proceso de influir
en las personas del mismo nivel organizacional para lograr objetivos en comun

con la organizacion”.

“Liderazgo longitudinal: también llamado "liderazgo piramidal”’, es el que se
realiza entre personas separadas por grados jerarquicos, de tal modo que la

influencia del lider hacia los liderados se fundamenta en la autoridad y
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conocimientos del lider. Este estilo es extensamente utilizado en politica y en

algunos grupos milicianos”.

Liderazgo en el trabajo: “en los negocios se evaluan dos caracteristicas
importantes en los ejecutivos, con la intencion de verificar su capacidad de
direccion: por un lado, la aptitud y, por otro, la actitud. La primera se obtiene con
el aprendizaje de nuevos métodos y procedimientos; por ejemplo, la capacidad de
construir un balance, un flujo de caja, distribucibn de planta o un plan
de marketing. Pero en muchos casos estos conocimientos no son aplicables,
porque los gerentes carecen de wuna buena actitud, es decir, de un
comportamiento adecuado que intente implementar dichos métodos. Entre las
actitudes mas solicitadas y requeridas esta la habilidad de liderazgo, la misma
gque puede cultivarse pero que, segun muchos autores, es parte de la
personalidad individual. ¢Como saber si nosotros estamos configurados como
lideres y, en caso contrario, como desarrollar estas habilidades en nuestra
persona? Es un tema de amplio debate y estudio, pero es necesario descubrir si

tenemos algo de lideres y qué cosas nos faltan para lograr serlo a cabalidad”

Caracteristicas del Liderazgo Transformacional
Chiavenato (2015, p. 448) considera las siguientes caracteristicas:

“Carisma

Vision

Consideracion individual
Estimulacion intelectual
Capacidad de motivar
Tolerancia psicoldgica
Construye liderazgo compartido.
Trabajo en equipo.

Tiempo y recursos a la formacion continda

YV V.V V V V V V V V

Papel simbdlico”
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1.3.2. Clima Organizacional.
a. Definiciones.

Fernandez (2017) define al clima organizacional “se refiere a las percepciones
gue los miembros de una organizacion comparten elementos fundamentales de

Su organizacion”.

Por otro lado, Hernandez & Soluto (2014) sefalan que “clima organizacional
constituyen como elementos de la organizacion la percepcion referente a la

politica, los procesos y las practicas organizacionales”.

Alvarez (2015) expresa “que existe un amplio consenso entre los investigadores al
considerar que el clima es la percepcion colectiva y compartida de las realidades
internas del grupo; en esta definicion, el clima es establecido en términos de
percepcién de los miembros de la organizacibon como elemento clave para

conocer el ambiente de trabajo”.

b. Factores que Influyen en el Clima Organizacional
Edel & Garcia (2017). considera:

“En primer lugar, se debe de tener en cuenta que el clima y ambiente
laboral de una organizacion formada por seres humanos, personas
empleadas en ellas, es bastante subjetivo e influido por multitud de
variables. Y, ademas, estas variables o factores interaccionan entre si de
diversa manera, segun las circunstancias y los individuos. La apreciacion
gue éstos hacen de esos diversos factores estd, a su vez, influida por
cuestiones internas y externas a ellos”.

Bustos (2014) plantea que “los factores extrinsecos e intrinsecos de la
organizacion influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la misma y
dan forma al ambiente en que la organizacién se desenvuelve. Estos factores no
influyen directamente sobre la organizacién, sino sobre las percepciones que sus
miembros tengan de estos factores”
Los factores organizacionales (externos e internos) repercuten en el
comportamiento de los miembros de una institucion y dependen de las
percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos elementos.
Estas apreciaciones derivan en buena medida de las actividades,

interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
organizacion. (Bustos, 2014)
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Los aspectos psiquicos, animicos, familiares, sociales, y otros, que rodean la vida
de cada individuo, en cada momento de la misma, influyen en su consideracion

del clima laboral de su empresa.

Es por ello que los factores que influyen en el clima organizacional o laboral son
las piezas claves para el éxito de una empresa, porgue condiciona las actitudes y

el comportamiento de sus trabajadores.
c. Componentes y Caracteristicas del Clima Organizacional.

En cuanto a las dimensiones que componen el clima organizacional segun la
propuesta de los autores: Uria (2015). consideran entre los mas principales a las

relaciones entre los miembros de la organizacion y el estilo de liderazgo.

Algunas caracteristicas principales del clima organizacional, segun Rodriguez,

(2016) son las siguientes:

+ “Representa la personalidad de la organizacion.

+ Tiene cierta permanencia en el tiempo, a pesar de experimentar cambios por
situaciones circunstanciales.

» A pesar de lo anterior, es sumamente fragil. Es mucho més dificil crear un buen
clima que destruirlo.

+ Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
organizacion. Un buen clima va a traer como consecuencia una mejor
disposicion de los individuos a participar, activa y eficientemente, en el
desempeiio de sus labores.

* Influye sobre el grado de compromiso e identificaciébn de los miembros de la
institucion con ésta.

+ Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

« Sobre él repercuten diferentes variables estructurales como estilo de direccion,
sistemas de contratacion y despidos, politicas, etc. Tal como en el punto

anterior, el clima de la organizacion también puede afectar estas variables”.
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d. Elementos del Clima Organizacional.

Segun refiere Espinoza (2017), el “clima organizacional es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, tamafio de la organizaciébn, modos de
comunicacion, estilos de liderazgo de la Direccion, entre otros. Todos estos
elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus propias
caracteristicas, que presentan en cierto modo, la personalidad de una
organizacion e influye en el comportamiento de un individuo en su trabajo” (p.
184).

El clima, en la organizacién y en sus grupos, es un concepto que se refiere a las
apreciaciones subjetivas en el marco de las relaciones de trabajo. Es una
evaluacion que refleja los estados de &nimo respecto de la organizacién y que
afecta (moviliza o limita) los desempefios individuales. El concepto ademas se

integracion los siguientes elementos:

a) “Los factores personales que hacen a la apreciacion del ambiente, como los

motivos, los valores y las creencias de los miembros” (Espinoza, 2017).

b) “Las denominadas variables estructurales o condiciones objetivas, como las
tecnologias las definiciones de los roles organizacionales, los mecanismos
de recompensas y sanciones o las relaciones formales de autoridad”
(Espinoza, 2017).

c) “Los estados futuros que en la organizacién se consideran como deseables,
gue se manifiestan en los proyectos, metas y estrategias para el sistema en

su conjunto” (Espinoza, 2017).

Respecto a los factores personales, los individuos elaboran opiniones acerca de
los elementos que constituyen su mundo mas inmediato, en el cual conviven y
trabajan de manera coordinada. Respecto del clima los individuos aceptan “que
hay un mundo que se da por sentado, que no se discute y que se toma como
referencia para la accion cotidiana. Por ejemplo, pueden percibir la atmésfera en
Su grupo como amistosa u hostil, y juzgar que el comportamiento de los jefes es

sustentador o facilitador de sus aspiraciones personales. “En otras condiciones
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pueden percibir a los supervisores y a sus compafieros como emocionalmente

distantes.

‘Los elementos del clima organizacional deben tenerse en cuenta en la
generacion de procesos creativos y espacios para la innovacion. Influencia,
trabajo en equipo, satisfaccion, deseo de cambio y responsabilidad Mangle &
Sanchez (2014).

Segun el autor antes mencionado hace referencia a lo siguiente:

son los elementos mas representativos de los que se debe componer la
organizacion, entonces el clima para que surjan ideas que posteriormente
se cristalicen como innovaciones, pues es necesario que los miembros de
la organizacion sientan, que son parte integral de ésta, que son tomados
en cuenta, que no deben temer a opinar y de hecho a criticar los elementos
de la organizacion que no contribuyen a los procesos de cambio,
proponiendo nuevas formas de realizar las actividades y/o labores, entre
otras actitudes que se fomentan en los individuos, cuando el clima
organizacional es propicio para esto.

Otros elementos del clima organizacional son: “Motivacion, satisfaccion,
involucramiento, actitudes, valores, cultura organizacional, estrés y conflicto”.
(Mangle & Sanchez, 2014).

e. Importancia del Clima Organizacional

“El clima organizacional refleja los valores, actitudes y creencias de los miembros
de una organizacion, que debido a su naturaleza se transforma en elementos

claves del clima” (Espinoza, 2017).

Es asi como los gerentes ven la importancia de analizar y diagnosticar el clima

organizacional de una institucion.

Segun Amorés (2007), la importancia del clima organizacional “radica en que las
personas toman decisiones y reaccionan frente a la realidad de la organizacién no

por esta misma sino por el modo como la perciben y se la representan”. (p. 244).

Por lo tanto, una misma realidad empresarial puede ser percibida de manera
diferente por cada una de las areas de la empresa y de los empleados, segin su

antiguedad en ella, su nivel de educacion, género, etc. “Es relevante, entonces,
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conocer esa percepcion colectiva de los empleados llamada “clima”, para

entender sus acciones y reacciones”. (Espinoza, 2017).

Para Espinoza (2017) la importancia “reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que €l tenga

de estos factores”. (p. 135).

Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias de cada miembro con la corporacion.
De ahi que el clima organizacional refleja la interaccién entre las caracteristicas
personales y administrativas. La estructura (comunicacién, division de trabajos y
los procedimientos) tiene gran efecto sobre la manera cédmo los empleados

visualizan el clima de la institucion.

La importancia del estudio del clima organizacional es permitir que los directivos y
demas entes involucrados en el proceso educativo conozcan los factores que
influyen en el ambiente laboral, y, a la vez, los efectos de los mismos, para que
asi inicien un cambio en el clima, de tal manera que puedan administrarlo lo mas
eficazmente posible en su organizacion y asi sus integrantes se preocupen,
respeten y confien unos con otros”. “Por ello, es importante conocer las
percepciones de los directivos, docentes, personal administrativo, personal obrero
y deméas miembros sobre las caracteristicas que le afectan y que les modifican el

ambiente general en el cual interactuan”.

“Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan
de una gran variedad de factores o variables; es por ello que en los procesos de
desarrollo organizacional es muy importante considerar estos factores como lo
son: liderazgo, toma de decisiones, comunicacion, relaciones interpersonales y
motivacion; elementos basicos que definen las causas y efectos del clima

organizacional” (Espinoza, 2017).
1.4. Formulacion del Problema

¢, Cuadl es la relacién entre clima organizacional y su relacion con el liderazgo en

los servidores municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 20187
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1.5. Justificacion

Conocedores de los diversos problemas que se presentan en las instituciones
publicas, en donde existen diversas dificultades para conseguir los objetivos
planteados, surge la necesidad de diagnosticar la situacion de la municipalidad
distrital de Yamon en donde el problema de liderazgo y sobre todo el clima
organizacion es un problema que afecta a veces en el arte institucional. En este
sentido surge la necesidad de identificar los elementos tanto del liderazgo como
el clima organizacional, a través de instrumentos en donde se ha
operacionalizado a nivel de dimensiones e indicadores para poder ser especificos

en el diagndstico de cada variable mencionada.

Frente al diagndstico realizado, nos vemos en la obligacion de comparar los
resultados y poder establecer si existe relacion entre ambas variables, ademas
de poner a disposicion de las autoridades pertinentes estos informes y que
posteriormente permitan mejorar sobre todo el clima organizacional y liderazgo

dentro de la institucion.

Es preciso indicar que se pone a disposicion de las autoridades, ademas de otras
instituciones los instrumentos que nos permiten diagndsticas y los resultados
para desarrollar planes de mejora, asimismo la presente investigacioén servira de
aporte a futuras investigaciones en donde consideren como punto de partida para

poder generar otros tipos de investigacion.
1.6. Hipoétesis

Ha: Existe relacidon entre clima organizacional y su relacién con el liderazgo en los

servidores municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018.

Ho: No existe relacién entre clima organizacional y su relacion con el liderazgo en

los servidores municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018.
1.7. Objetivos.
1.7.1. Objetivo General.

Determinar la relacion entre clima organizacional y su relacion con el liderazgo en

los servidores municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018
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1.7.2. Objetivos Especificos

Identificar el clima organizacional en los servidores municipales de la

municipalidad distrital de Yamon, 2018

Diagnosticar el liderazgo en los servidores municipales de la municipalidad
distrital de Yamon, 2018.

Reconocer la relacion entre comunicacion organizacional y liderazgo en los

servidores municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018.

Identificar la relacién entre identidad y liderazgo en los servidores municipales de

la municipalidad distrital de Yamon, 2018.

Reconocer la relacion entre la dimension estructura y liderazgo en los servidores

municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018

Identificar la relacidn entre la dimensién recompensa y liderazgo en los servidores

municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018.
Il. METODO
2.1. Disefo de estudio.

Antes de iniciar este acapite es necesario indicar el tipo de investigacion, para
este caso la presente investigacion es de tipo correlacional que, a decir de
Hernandez, Fernandez, Baptista, (2010, p. 81) lo define de la siguiente manera:
“los estudios correlacidnales, al evaluar el grado de asociacion entre dos o mas
variables, miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y, después,
cuantifican y analizan la vinculacion. Tales correlaciones se sustentan en

hipotesis sometidas a prueba”.

Sin embargo, para el disefio de investigacion se consideré el no experimental,
correlacional midiendo las variables mencionadas, en el cual se establece el
grado y correlacion, pero sin pretender dar una explicacion completa (de causa y
efecto) al fenomeno investigado, ya que busca recoger informacion a partir de la

aplicacién representada por el siguiente diagrama.
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V1

/ "
\ .
M = trabajadores

V1 = Clima organizacional

V2 = Liderazgo

r = relacién

2.2. Variables, operacionalizacion.

221 Definicion conceptual

Variable: Clima Organizacional.

Es “el conjunto de percepciones compartidas que las personas se forman acerca
de la realidad del trabajo en la organizacion, donde concurren los componentes
sociales (politicas, normas, reglamentos, desempefio de roles, funcionamiento de

grupos) y estructurales de la institucion” (Goncalves, 2013).
Variable: Liderazgo

“Es la funcién que ocupa una persona que se distingue del resto y es capaz de
tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u organizacién que preceda,
inspirando al resto de los que participan de ese grupo a alcanzar una meta
comun” (Cordero,2016)

222. Definicién operacional.

Variable: Clima Organizacional.

Es la interrelacion de personas dentro de la misma entidad, tanto de caracter
publica o privada y que deben demostrar actitudes comunes para el beneficio
institucional como es el caso de buena comunicacion, identidad, etc., para poder

cumplir con las metas de la institucion a la cual forman parte.

Es preciso mencionar que se determiné un baremo para efectos de medir la

variable clima organizacional, tal como se detalla a continuacion:
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DIMENSIONES
ESCALA | Comunicacion | |4antidad Estructura Recompensa | Total
organizacional
Bueno 20-15 20-15 20-15 20-15 80-54
Regular 14 -07 14 -07 14 -07 14 -07 93-27
Malo 06 - 04 06 - 04 06 - 04 06 - 04 26 -16

Fig. 2 Dimensién de la Variable Clima Organizacional

Fuente: Elaboracion

propia.

Variable: Liderazgo.

Es el desenvolvimiento de una persona que se manifiesta en el carisma, empefio,

enseflanza y motivacion que puede demostrar para con otras personas, en este

sentido en la presente investigacion nos permite conseguir desarrollar las metas

institucionales.

Es preciso mencionar que se determind un baremo para efectos de medir la

variable liderazgo, tal como se detalla a continuacion:

DIMENSIONES
ESCALA Liderazgo Liderazgo Liderazgo Total
carismatico | transaccional | transformacional
Bueno 30- 21 20-15 20-15 70-49
Regular 20 - 11 1407 14 - 07 48 - 24
Malo 10 - 06 06 - 04 06 - 04 23-14

Fig. 3 Dimension de Variable Liderazgo

Fuente: Elaboracion propia.

223. Operacionalizacion de las variables

Este proceso es la parte operativa de la definicion operacional de las
variables y tiene como propdsito construir la matriz metodolégica para el
disefio y elaboracion de los instrumentos de mediciébn empirica los mismos
gue permitirdn al investigador contrastar la hipétesis prevista. (Carrasco,

2009).

Ademas, el mismo autor indica que “Consiste en descomponer o desagregar

deductivamente las variables que componen el problema de investigacion,

partiendo desde lo mas general a lo mas especifico, es decir las variables se

dividen en dimensiones, indicadores e item” (Carrasco, 2009).
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De acuerdo a las variables en estudio se llegé a realizar la siguiente

operacionalizacion de variables:

Tabla 1 Operacionalizacion de Variables

VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS | INSTRUMENTO
Comunicacion Democracia 2
organizacional Concertacion 2
: Espontaneidad 2
Clima \dentidad Intl:)icién 2 %
organizacional Pertinencia 2 3
Estructura — i
Normatividad 2 w
Coherencia 2
Recompensa -
Equidad 2
Habilidades de ’
Liderazgo comunicacion
carismatico Confianza 2
Orientacion a la ’
accion. I
Liderazgo Liderazgo Refgrzamiento 5 §
_ positivo 3!
transaccional Desempenio y w
administracion. 2
Liderazgo Motivacion 2
transformacional inspiradora
Estimulo intelectual 2

Elaboracion propia.

2.3. Poblacion y Muestra.

231 Poblacion.

En relacién a la presente investigacion la poblacion estuvo conformada por

14 servidores municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018.

232. Muestra.

Para la seleccion de la muestra se considero la muestra no probabilistica a

criterio del investigador, la misma que de acuerdo con Carrasco, (2009, p. 243) la

denomina como muestras intencionadas en el sentido: “es aquella que el

investigador selecciona segun su propio criterio, sin ninguna regla matematica o

estadistica”. De esta manera la se considero la totalidad de la poblacion.
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2.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad.

241 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Para la presente investigacion se utilizo las siguientes técnicas:

Técnicas.

a. La Observacion:

En términos generales para la observacion consiste: “en el registro sistematico,

valido y confiable de comportamiento y conducta manifestada” Hernandez,
Fernandez, Baptista (2010).

Instrumentos.

Para cumplir con lo establecido en la técnica de recoleccion de datos se empleé la

Escala de Likert: de acuerdo con (Pino, 2007, pp.450 - 453) sostiene lo siguiente:

Es una estructura que presenta un conjunto de items en forma de
proposiciones positivas (favorables), sobre hechos y fenémenos sociales o
naturales de la realidad, comportamientos individuales y personas
sometidas a observacion que expresen su opinibn o actitud, No hay
respuestas correctas o incorrectas.

La “escala Likert se aplica habitualmente como parte de una encuesta, que puede

contener varias escalas y otros instrumentos”. “La escala Likert es una escala

sumatoria: sus puntajes son la suma de los puntajes de los items” (Pino, 2007).

242. Validez y confiabilidad del instrumento de recolecciéon de datos.

Validez del instrumento:

“Todo instrumento de recoleccién de datos debe resumir dos requisitos
esenciales: validez y confiabilidad. Con la validez se determina la revisién
de la presentacion del contenido, el contraste de los indicadores con los
items que miden las variables correspondientes. Se estima la validez como
el hecho de que una prueba sea de tal manera concebida, elaborada y
aplicada y que mida lo que se propone medir’ (Castafeda, Espinoza,
Morales, 2013).

Por otro lado, Pino (2007) expresa la validez como: “el grado de precision

con que el test utilizado mide realmente lo que esta destinado a medir” (p. 26). “Es

decir, la validez se considera como un conjunto especifico en el sentido que se

refiere a un proposito especial y a un determinado grupo de sujetos”.
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Para conseguir la validez tanto de contenido, asi como de los instrumentos
de recogida de datos se desarrollara mediante el juicio de Jueces o expertos, los
mismos que pretenden identificar la coherencia entre indicadores, dimensiones de

las respectivas variables.
Por otro lado, Gamarra & Berrospi & Pujay & Cuevas (2008) consideran:

Los mismos tendran la oportunidad de hacer las debidas correcciones en
cuanto al contenido, pertinencia, ambigiedad, redaccién y otros aspectos
que consideraron necesario realizar mejoras” Al cumplirse éste
procedimiento, las observaciones y sugerencias de los expertos, permitiran
el redisefio del instrumento de medicién, para luego someterlo a la
confiabilidad.

Por lo antes descrito el juicio de expertos para ambos instrumentos de la
presente investigacion fue aprobada por los especialistas que tuvieron el proceso

de validez.

Es oportuno indicar que para considerar que el coeficiente de validez es positivo
el instrumento debe ser coherente entre sus elementos, es decir que tenga
relacion los items, con la variable, dimensiones e indicadores y a partir de este

procedimiento se puede pasar a la fase de confiabilidad.

Confiabilidad del instrumento.

Segun Pino (2007) considera que la confiabilidad es la “estabilidad de los

resultados, o de las calificaciones obtenidas en el instrumento”.

Por otro lado “Neil Salkind (1997) citado por Carrasco (2009), nos dice que “algo
gue es confiable, funciona en el futuro como lo hecho en el pasado. Una prueba o
medida de conducta confiable, puede medir la misma cosa mas de una vez y

producira los mismos resultados”.

Para el presente trabajo se utilizé el coeficiente Alpha de Cronbach, que presenta

una escala tal como se detalla a continuacion:

La medicion va de 0 a 1, tal como se muestra a continuaciéon: De 0, 00 a
0,19 representa un nivel de confiabilidad muy débil; de 0,20 a 0,39 débil;
de 0,40 a 0,59 tiene un nivel moderado; por su parte, de 0,60 a 0,79 es
fuerte; y, finalmente, de 0,80 a 1,00 significa un grado de confiabilidad muy
fuerte. (Valderrama, 2013, p. 215)
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La ecuacion de férmula que se utilizara para el calculo del coeficiente de

confiabilidad Alfa de Cronbach es la siguiente

K _I—ZS:‘

& = — o
K -1 | S r -
K: El nimero de items
1Si2: Sumatoria de Varianzas de los items
Sr2: Varianza de la suma de los items
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

Tabla 2. Datos Estadisticos de Confiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Variables Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach los elementos tipificados elementos
Clima organizacional 075 076 16
Liderazgo 067 .078 14

Entre mas cerca de 1 estd, mas alto es el grado de confiabilidad

2.5. Métodos de analisis de datos.
Para el analisis de los datos se considero lo siguiente:

Se utilizé la estadistica descriptiva a través de la distribucion de frecuencias: Esto
implica “un conjunto de puntuaciones presentadas en una tabla de manera

ordenada, sus caracteristicas definidas por el investigador” (Valderrama, 2013).

Elaboracion de cuadros: Los instrumentos tabulados nos permitirdn elaborar

cuadros o tablas por cada uno de los instrumentos mediante el programa Excel.

Para establecer la correlacién se utilizé el “Coeficiente de Correlacion de
Pearson para ver el nivel de significancia ya que es una prueba estadistica para
analizar la relacion entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o de
razén” (Gamarra & Berrospi & Pujay & Cuevas, 2008).

La interpretacion del coeficiente de “r’ de Pearson puede variar de -1,00 a
+1,00, donde:
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Tabla 3. Interpretacion del coeficiente de de Pearson

-1,00 = “Correlacién negativa perfecta.

-9,00 = Correlacién negativa muy fuerte.

-0,75 = Correlacién negativa considerable.

-0,50 = Correlacion negativa media.

-0,25 = Correlacion negativa débil.

0,00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

+0,10 = Correlacion positiva muy débil.

+0,25 = Correlacion positiva débil.

+0,50 = Correlacion positiva media

+0,75 = Correlacion positiva considerable.

+0,90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1,00 = Correlacion positiva perfecta”.

2.6. Aspectos éticos

Para el presente informe se consideré por procedimientos establecidos por la
universidad, en todas sus fases, desde la formulacion de la realidad problematica,
incluso para elaborar los instrumentos se ha considerado un riguroso trabajo de
operacionalizar las variables hasta la consolidaciébn de los instrumentos, esto

implica un minucioso trabajo.

Por otro lado, en la recogida de los datos se ha considerado la honestidad,
respeto y prudencia de los datos, respetando al informante y la veracidad de su

informacion.

[ll. Resultados.
Los resultados de la investigacion se presentan de acuerdo al objetivo general, la

hipotesis del estudio y los objetivos especificos.
a. Objetivo especifico N° 01

Identificar el clima organizacional en los servidores municipales de la

municipalidad distrital de Yamon, 2018.
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Tabla 4 Dimension comunicacion organizacional en los servidores municipales de la
municipalidad distrital de Yamon, 2018.

Comunicacion organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Regular 8 57,1 57,1 57,1
Bueno 6 42,9 42,9 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores.

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados tenemos que un 57.1%, considera que la
comunicacioén organizacional es regular, por otro lado, tenemos un 42,9% que

considera que la dimensién en mencion es buena.

Tabla 5 Dimensidn identidad en los servidores municipales de la municipalidad distrital de

Yamon, 2018.

Identidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Malo 3 21,4 21,4 21,4
Regular 5 35,7 35,7 57,1
Bueno 6 42,9 42,9 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores.

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados tenemos que un 42,9%, considera que la identidad
de la variable clima organizacional es bueno, asimismo tenemos que el 35,7%
sostiene que lo anterior descrito es bueno; finalmente un preocupante 21,4% que

considera que la dimension en mencién es malo.

Tabla 6 Dimensidn estructura en los servidores municipales de la municipalidad distrital de
Yamon, 2018.
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Estructura

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Malo 2 14,3 14,3 14,3
Regular 6 42,9 42,9 57,1
Bueno 6 42,9 42,9 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores.

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados tenemos que un 42,9%, considera que la estructura
de la variable clima organizacional es regular y bueno, asimismo tenemos que el

14,3% sostiene la dimensién en mencién es malo.

Tabla 7 Dimensidn recompensa en los servidores municipales de la municipalidad distrital de

Yamon, 2018.

Recompensa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Regular 8 57,1 57,1 57,1
Bueno 6 42,9 42,9 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores.

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados tenemos que un 42,9%, considera que el sistema de

recompensa de la variable clima organizacional es bueno, asimismo tenemos que

el 57,1% sostiene la dimensién en mencion es regular.

Fig. 4 Porcentajes de la variable clima organizacional en los servidores municipales de la

Municipalidad Distrital de Yamon, 2018.

Variable Clima organizacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Malo 2 14,3 14,3 14,3
Regular 9 64,3 64,3 78,6
Bueno 3 21,4 21,4 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores.
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados tenemos la variable clima organizacional en los
servidores es de 64,3%, que considera regular; ademas tenemos el 21,4% indica
gue es bueno; finalmente un minimo 14,3% sostiene que la variable en mencién

es mala.

b. Objetivo especifico N° 02
Diagnosticar el liderazgo en los servidores municipales de la municipalidad

distrital de Yamon, 2018.

Tabla 8 Dimension liderazgo carismatico en los servidores municipales de la municipalidad
distrital de Yamon, 2018.

Liderazgo carismético

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Validos Malo 3 21,4 21,4 21,4
Regular 6 429 42,9 64,3
Bueno 5 35,7 35,7 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores.
Interpretacion:

De acuerdo a los resultados tenemos que un 42,9%, considera que el liderazgo
carisméatico es regular, ademas del 35,7% sostiene que es bueno; finalmente el

21,4% indica que la dimensién en mencién es malo.

Tabla 9 Dimensidn liderazgo transaccional en los servidores municipales de la municipalidad
distrital de Yamon, 2018.

Liderazgo transaccional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Regular 8 57,1 57,1 57,1
Bueno 6 42,9 42,9 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores.
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados tenemos que un 57,1% considera que el liderazgo

transaccional es regular, ademas del 42,9% sostiene que es bueno.

Tabla 10 Dimensidn liderazgo transformacional en los servidores municipales de la
municipalidad distrital de Yamon, 2018.

Liderazgo transformacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Malo 2 14,3 14,3 14,3
Regular 7 50,0 50,0 64,3
Bueno 5 35,7 35,7 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores.

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados tenemos que un 50,0% considera que el liderazgo

transformacional es regular, ademas del 35,7% sostiene que es bueno, es

preciso indicar que un reducido 14,3% considera a la dimension en menciébn como

malo.

Fig. 5 Porcentajes de la variable liderazgo en los servidores municipales de la municipalidad
distrital de Yamon, 2018.

Variable Liderazgo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Vélidos Malo 3 21,4 21,4 21,4
Regular 5 35,7 35,7 57,1
Bueno 6 42,9 42,9 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores.
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados tenemos la variable liderazgo en los servidores es de
42,9%, que considera bueno; ademas tenemos el 35,7% indica que es regular;

finalmente un 21,4% sostiene que la variable en mencién es malo.

c. Objetivo especifico N° 03
Reconocer la relacion entre comunicacion organizacional y liderazgo en los

servidores municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018.

Tabla 11 Correlacion entre la dimensidon comunicacién organizacional y liderazgo en los servidores
municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018.

Correlaciones
Comunicacion Variable
organizacional Liderazgo
Comunicacion organizacional Correlacion de Pearson 1 ,881"
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y productos 3,429 4,714
cruzados
Covarianza ,264 ,363
N 14 14
Variable Liderazgo Correlacion de Pearson ,881" 1
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y productos 4714 8,357
cruzados
Covarianza ,363 ,643
N 14 14
** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion.

Al relacionar la comunicacion organizacional y el liderazgo se ha determinado una
correlacion de Pearson (r = 0.881), lo cual ha generado una probabilidad de
significancia experimental de p = 0,000 inferior al nivel de significancia fijado de
0,05, lo que nos permite inferir que existe una correlacién positiva considerable
entre la dimension organizacional y la variable liderazgo. Es preciso mencionar
gue los datos han sido procesados a través del software estadistico SPSS 18.
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d. Objetivo especifico N° 04

Identificar la relacion entre identidad y liderazgo en los servidores municipales de
la municipalidad distrital de Yamon, 2018.

Tabla 12 Correlacion entre la dimension identidad y liderazgo en los servidores municipales de
la municipalidad distrital de Yamon, 2018.

Correlaciones

Variable
Identidad Liderazgo
Identidad Correlacion de Pearson 1 1,000™
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 8,357 8,357
productos cruzados
Covarianza ,643 ,643
N 14 14
Variable Liderazgo Correlacion de Pearson 1,000™ 1
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 8,357 8,357
productos cruzados
Covarianza ,643 ,643
N 14 14

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion.

Al relacionar la identidad y el liderazgo se ha determinado una correlacién de
Pearson (r = 0.100), lo cual ha generado una probabilidad de significancia
experimental de p = 0,000 inferior al nivel de significancia fijado de 0,05, lo que
nos permite inferir que existe una correlacion positiva muy fuerte entre la
dimensién identidad y la variable liderazgo. Es preciso mencionar que los datos
han sido procesados a través del software estadistico SPSS 18.

e. Objetivo especifico N° 05

Reconocer la relacion entre la dimension estructura y liderazgo en los servidores

municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018
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Tabla 13 Correlacion entre la dimensidn estructura y liderazgo en los servidores municipales de

la municipalidad distrital de Yamon, 2018.

Correlaciones

Variable
Estructura Liderazgo
Estructura Correlacion de Pearson 1 ,944™
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 6,857 7,143
productos cruzados
Covarianza 527 ,549
N 14 14
Variable Liderazgo Correlacion de Pearson ,944™ 1
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 7,143 8,357
productos cruzados
Covarianza ,549 ,643
N 14 14

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion.

Al relacionar la estructura y el liderazgo se ha determinado una correlacion de

Pearson (r = 0.944), lo cual ha generado una probabilidad de significancia

experimental de p = 0,000 inferior al nivel de significancia fijado de 0,05, lo que

nos permite inferir que existe una correlacidon positiva muy fuerte entre la

dimension estructura y la variable liderazgo. Es preciso mencionar que los datos

han sido procesados a través del software estadistico SPSS 18.

f. Objetivo especifico N° 06

Identificar la relacion entre la dimension recompensa y liderazgo en los servidores

municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018

Tabla 14 Correlacion entre la dimension recompensa y liderazgo en los servidores municipales

de la municipalidad distrital de Yamon, 2018.
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Correlaciones

Variable
Recompensa Liderazgo
Recompensa Correlacion de Pearson 1 ,881"
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 3,429 4,714
productos cruzados
Covarianza ,264 ,363
N 14 14
Variable Liderazgo Correlacion de Pearson ,881™ 1
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 4,714 8,357
productos cruzados
Covarianza ,363 ,643
N 14 14

** L a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion.

Al relacionar la recompensa y el liderazgo se ha determinado una correlacion de

Pearson (r = 0.811), lo cual ha generado una probabilidad de significancia

experimental de p = 0,000 inferior al nivel de significancia fijado de 0,05, lo que

nos permite inferir que existe una correlacion positiva considerable entre la

dimension recompensa y la variable liderazgo. Es preciso mencionar que los

datos han sido procesados a través del software estadistico SPSS 18.

Tabla 15 Correlacion entre la variable clima organizacional y liderazgo en los servidores

municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018.

Correlaciones

Variable Clima Variable
organizacional Liderazgo
Variable Clima Correlacion de Pearson 1 ,590"
organizacional Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 4,929 3,786
productos cruzados
Covarianza ,379 ,291
N 14 14
Variable Liderazgo Correlaciéon de Pearson ,590" 1
Sig. (bilateral) ,000
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Suma de cuadrados y 3,786 8,357
productos cruzados

Covarianza ,291 ,643
N 14 14

*_La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion.

Al relacionar la variable clima organizacional y el liderazgo se ha determinado una
correlacion de Pearson (r = 0,590), lo cual ha generado una probabilidad de
significancia experimental de p = 0,000 inferior al nivel de significancia fijado de
0,05, lo que nos permite inferir que existe una correlacion positiva media entre la
variable clima organizacional y la variable liderazgo. Es preciso mencionar que los
datos han sido procesados a través del software estadistico SPSS 18.
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IV. DISCUSION

Después de haber procesado los datos en donde se encuentran dificultades con
las variables de estudio, en el sentido de que no siempre se esta de acuerdo con
lo solicitado en las encuestas, en este sentido deberiamos buscar lo mas

salomodnico en beneficio de las instituciones:

Por lo anterior las organizaciones se deben organizar en funcion a sus
posibilidades de sus miembros en la cual se coincide con lo solicitado hallamos
que la mayoria de las dimensiones presentan una aceptacion dentro de los
integrantes de la institucién, en este sentido guarda relacion con lo planteado por
Botero (2014). quien sefala: “que el ambiente esta configurado por el entorno
fisico y material que rodea al trabajador en su propio puesto de trabajo, el cual
puede ser motivador o desmotivador dependiendo de la Ergonomia, los aspectos
fisicos y materiales del puesto de trabajo y el propio factor fisico laboral como lo

son la luz, calor, frio, corrientes, entre otros”.

Por otro lado, los resultados del liderazgo carismatico y transformacional que de
alguna manera es bueno en la opinidon de los encuestados, en este sentido se
concuerdan Cordero (2016), quien establece que “el estudio de la motivacién
consiste en determinar por qué las personas buscan hacer determinadas cosas”.
De igual manera, se obtuvo que siempre el lider integra al personal en los
procesos internos de la institucidn, asimismo se gestionan las condiciones
para que las labores se realicen sin limitaciones, existe entre ellos un lider
capaz de orientar la participacion en las actividades y se utiliza el poder
como factor determinante en el desarrollo de su vida organizacional;

finalmente considera que las personas pueden hacer mas de lo que ellos
mismos esperan, gracias a la influencia de su lider. (Cordero, 2016, p.67)

Por otro lado, de acuerdo a las dimensiones del clima organizacional y liderazgo
existe relacion de acuerdo a las correlaciones establecidas en la estadistica
inferencial por lo que se coincide a lo que plantea Diaz & Garcia & Granados
(2015) que “el conflicto es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y

no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan”.

Segun el diagnéstico de las variables de estudio se coincide también con Diaz &

Garcia & Granados (2015), indica que la “La administracion publica municipal
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actual cuenta con relaciones de liderazgo de una alta calidad entre el lider, que en
este caso es el Presidente Municipal, y los seguidores, los cuales son los
empleados municipales” es aceptada. Por otro lado, Corcega, Subero. (2009), en
“relacion al liderazgo se pudo evidenciar que los directivos ejercen presién para
gue se lleve a cabo las actividades, muchos de los trabajadores consideran
excesiva la carga de trabajo exigida por sus superiores y no se encuentran

satisfechos con el estilo de liderazgo ejercido por los directivos”.

De acuerdo a los acéapites anteriores podemos inferir que siempre existe relacion
entre estas variables como es el clima organizacional y el liderazgo debido a que
siempre son personas las que deben interactuar demostrando espontaneidad,
pertinencia coherencia y equidad frente a las instituciones en la cual son parte, es
preciso indicar que el liderazgo se debe a la calidad de personas que se
encuentran al frente de las instituciones y que de alguna forma se constituyen en
ejes fundamentales del buen funcionamiento de las instituciones para lograr sus

objetivos.
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V. CONCLUSIONES.

La variable clima organizacional en los servidores es de 64,3%, que considera
regular; ademéas tenemos el 21,4% indica que es bueno; finalmente un minimo

14,3% sostiene que la variable en mencién es regular.

La variable liderazgo en los servidores es de 42,9%, que considera bueno;
ademas tenemos el 35,7% indica que es regular; finalmente un 21,4% sostiene

gue la variable en mencion es malo.

Al relacionar la comunicacion organizacional y el liderazgo se ha determinado una
correlacion de Pearson (r = 0.881), lo cual ha generado una probabilidad de
significancia experimental de p = 0,000 inferior al nivel de significancia fijado de

0,05, lo que nos permite inferir que existe una correlacion positiva.

Al relacionar la identidad y el liderazgo se ha determinado una correlacion de
Pearson (r = 0.100), lo cual ha generado una probabilidad de significancia
experimental de p = 0,000 inferior al nivel de significancia fijado de 0,05, lo que

nos permite inferir que existe una correlacion positiva muy fuerte.

Al relacionar la estructura y el liderazgo se ha determinado una correlacion de
Pearson (r = 0.944), lo cual ha generado una probabilidad de significancia
experimental de p = 0,000 inferior al nivel de significancia fijado de 0,05, lo que

nos permite inferir que existe una correlacion positiva muy fuerte.

Al relacionar la recompensa y el liderazgo se ha determinado una correlacion de
Pearson (r = 0.811), lo cual ha generado una probabilidad de significancia
experimental de p = 0,000 inferior al nivel de significancia fiado de 0,05, lo que

nos permite inferir que existe una correlacion positiva considerable.

Al relacionar la variable clima organizacional y el liderazgo se ha determinado una
correlacion de Pearson (r = 0,590), lo cual ha generado una probabilidad de
significancia experimental de p = 0,000 inferior al nivel de significancia fijado de

0,05, lo que nos permite inferir que existe una correlacion positiva media.
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VL. RECOMENDACIONES.

Finalizada esta investigacion se sugiere lo siguiente:

Que la Municipalidad distrital objeto de investigacion promueva talleres de

relaciones interpersonales para mejorar las relaciones entre los trabajadores.

Que las areas de la municipalidad se permitan desarrollar estrategias de trabajo
en equipo, teniendo en cuenta que se debe trabajar en bien de la institucion y no

de interés personales.
Que el gerente implemente cursos de liderazgo que permita tener una vision
amplia de lo que es la gestion en beneficio de la institucibn demostrando

compromiso institucional.

Que el gerente tome en cuenta los resultados de la presente investigacion para

establecer politicas de mejora en beneficio de la productividad de la institucion.

Que la gerencia municipal establezca programa de incentivos para destacar la

labor de los trabajadores en bien de la comunidad.
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VIIl.  ANEXOS:

ANEXO 01

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Estimado(a) trabajador(a):

Los siguientes items se formulan como parte de un trabajo de investigacion para medir el
Clima organizacional de nuestra Institucion. Por lo que le pedimos su colaboracion
leyendo y respondiendo a lo solicitado.

Instrucciones:

Por favor, lea cuidadosamente cada frase y marca con un aspa (X) el nimero que mejor
describa su forma de actuar teniendo en cuenta las siguientes calificaciones:

1. Nunca. 2. Casi nunca 3. Bastantes veces 4. Casi siempre
5. Siempre.

ITEMS 11234

1. Los directivos propician un clima pertinente al trabajo y
necesidades institucionales.

2. Mi jefe inmediato superior se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable.

3. Los esfuerzos de los directivos se encaminan al logro de objetivos
de la institucion.

4. Mi jefe inmediato superior se retne regularmente con los
trabajadores para coordinar la solucion de la problematica
institucional.

5. Me interesa el desarrollo de mi institucion.

6. Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de
mi institucion.

7. Me siento a gusto de formar parte de la institucion.

(o]

. Me involucro con la problematica institucional.

9. Los tramites que se utilizan en mi institucion son facilitan la
atencion a la problematica institucional.

10. Se cuenta con documentos formales que evallan la participacion
de los trabajadores.

11. El administrador supervisa constantemente al personal
atendiendo a documentacién formal.

12. Los documentos normativos institucionales son coherentes y
actualizados.

13. Se cuenta con un plan de estimulos para el personal de la
institucion.

14. El trato que se da al personal es adecuado, y responde a
normatividades institucionales.

15. Se reconoce la buena labor realizada por el personal con
estimulos.

16. Los beneficios que me ofrecen en mi trabajo responden a la
identificacion con la institucion del cual formo parte.
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CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO

Estimado(a) trabajador(a):

Los siguientes items se formulan como parte de un trabajo de investigacion para medir el
LIDERAZGO de nuestra Institucion. Por lo que le pedimos su colaboracién leyendo y
respondiendo a lo solicitado.

Instrucciones:

Por favor, lea cuidadosamente cada frase y marca con un aspa (X) el nimero que mejor
describa su forma de actuar teniendo en cuenta las siguientes calificaciones:

1. Nunca. 2. Casi nunca 3. Bastantes veces 4. Casi siempre
5. Siempre.
ITEMS 1123 |4
01. Fomenta valores, vinculandolos con la vision, las metas y las

conductas esperas de la organizacion.

02.

Tiene la capacidad de comunicar ideas y objetivos complejos de
manera clara y conveniente.

03.

Inspira y da la impresién de tener confianza en si mismo, ser
valiente y gozar de reconocimiento social.

04.

Intenta usted hacer el trabajo antes de lo establecido y mejor
cuando se lo encarga su responsable directo.

05.

Muestra compromisos con las necesidades de sus seguidores por
encima de sus intereses personales.

06.

Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en el equipo de
trabajo.

07.

Aclara y especificar la responsabilidad de cada uno, para lograr
los objetivos de desempefio.

08.

Al resolver los problemas, tratar de verlos de distintas formas con
los demas trabajadores de la institucion.

09.

Usted vincula el logro de las metas con los premios.

10.

Intercambia  promesas, arregla acuerdos  mutuamente
satisfactorios con los demas trabajadores

11.

Felicita el esfuerzo y promueve recomendaciones para un
desempenio exitoso.

12.

Toma acciones correctivas si surgen desviaciones de las normas
dentro de la organizacion.

13.

Interviene cuando los problemas de la institucién son graves.

14.

Expresa el interés a los demas por lo valiosos de sus aportes
para resolver problemas.

62




Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicio de expertos a
la investigacion Titulada: Clima organizacional y su relacién con el liderazgo en los
servidores municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018. Para alcanzar
este objetivo se le ha seleccionado como experto (a) en la materia y necesito su valiosa
opinién. Asimismo, debe marcar con una (X) en la columna que considere la mejor opcion

CRITERIO DE EXPERTO

para cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.
BA  : Bastante adecuado.
A : Adecuado
PA : Poco adecuado
NA : No Adecuado
N° Aspectos que deben ser evaluados MA | BA PA | NA
I Redaccion Cientifica
1.1 La redaccion empleada es clara, precisas, concisa y
debidamente organizada
1.2 Los términos utilizados son propios de la investigacion
cientifica
Il. Logica de la Investigacion
2.1 Problema de Estudio
2.2.1 | Describe de forma clara y precisa la realidad problematica
tratada
2.2.2 | EIl problema se ha definido segun estandares
internaciones de la investigacién cientifica
2.2 Objetivos de la Investigacion
2.2.1 | Expresan con claridad la intencionalidad de Ila
investigacion
2.2.2 | Guardan coherencia con el titulo, el problema, objeto
campo de accién, supuestos y metodologias e
instrumentos utilizados.
2.3 Previsiones metodolégicas
2.3.1 | Se ha caracterizado la investigacién segun criterios
pertinentes
2.3.2 | Los escenarios y los participantes seleccionados son
apropiados para los propositos de la investigacion
2.3.3 | Presenta instrumentos apropiados para recolectar datos
2.3.4 | Los métodos y técnicas empleadas en el tratamiento de la
informacion son propios del tipo de la investigacion
planteada.
2.4 Fundamentacion tedrica y epistemoldgica
2.4.1 | Proporciona antecedentes relevantes a la investigacion,
como producto de la revisién de la bibliografia referida al
modelo.
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2.4.2 | Proporciona sélidas bases tedricas y epistemoldgicas,
sistematizadas en funcién de los objetivos de la
investigacion

2.5 Bibliografia

2.5.1 | Presenta la bibliografia pertinente al tema y Ila
correspondiente a la metodologia a la investigacion.

2.6 Anexos

2.6.1 | Los anexos presentados son consistentes y contienen los
datos mas relevantes de la investigacion

1l Fundamentacioén y viabilidad del Modelo

3.1. | La fundamentacion teérica y epistemoldgica del modelo
guarda coherencia con el enfoque sistémico y la nueva
ciencia.

3.2. | EI modelo propuesto es coherente, pertinente y
trascendente.

3.3. | El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras
organizaciones o instituciones.

\ Fundamentacion y viabilidad de los Instrumentos

4.1. | Lafundamentacion teérica guarda relacion con la
operacionalizacién de la variable a evaluar.

4.2. | Los instrumentos son coherentes a la operacionalizacion
de variables.

4.3. | Los instrumentos propuestos son factibles de aplicarse a
otras organizaciones, grupos o instituciones de similares
caracteristicas de su poblacion de estudio.

Mucho le voy a agradecer cualquier observacién, sugerencia, propdsito o recomendacion
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

Tiempo de Experiencia en Docencia UNIVEISItaria: ..........ouvuiiiiieriiii e
CargO ACTUAL ...t

F OO, e
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CRITERIO DE EXPERTO
. ’

Estimado (a)O(‘)‘)‘l ...... Q w@a ..... J “‘”‘g ...... ﬁa.éobww .........

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicio de expertos a
la investigacion Titulada: Clima organizacional y su relacién con el liderazgo en los
servidores municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018. Para alcanzar
este objetivo se le ha seleccionado como experto (a) en la materia y necesito su valiosa
opinion. Asimismo debe marcar con una (X) en la columna que considere la mejor opcién

para cada indicador.

EvallGe cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.
BA :Bastante adecuado.
A : Adecuado
PA  :Poco adecuado
NA : No Adecuado
N° | Aspectos que deben ser evaluados MA | BA PA | NA
L. Redaccion Cientifica
1.1 La redaccién empleada es clara, precisas, concisa y
debidamente organizada /
1.2 Los términos utilizados son propios de la investigacion
cientifica /
. Légica de la Investigacion
21 Problema de Estudio
2.2.1 | Describe de forma clara y precisa la realidad problematica
tratada /
222 | El problema se ha definido segun estandares
internaciones de la investigacion cientifica 4
2.2 | Objetivos de la Investigacion
221 | Expresan con claridad la intencionalidad de Ila -
investigacion
2.2.2 | Guardan coherencia con el titulo, el problema, objeto
campo de accién, supuestos y metodologias e | /
instrumentos utilizados.
23 Previsiones metodolégicas
2.3.1 | Se ha caracterizado la investigacion segun criterios /
pertinentes
2.3.2 | Los escenarios y los participantes seleccionados son
apropiados para los propésitos de la investigacion 7
2.3.3 | Presenta instrumentos apropiados para recolectar datos 7/
2.3.4 | Los métodos y técnicas empleadas en el tratamiento de la
informacién son propios del tipo de la investigacién /
planteada. ’
24 | Fundamentacion teérica y epistemolégica
2.4.1 | Proporciona antecedentes relevantes a la investigacion, /
como producto de la revisién de la bibliografia referida al
modelo.
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2.4.2 | Proporciona sélidas bases teéricas y epistemoldgicas,
sistematizadas en funcion de los- objetivos de la /
investigacion

2.5 | Bibliografia

25.1 | Presenta la bibliografia pertinente al tema y la
correspondiente a la metodologia a la investigacién. /
2.6 | Anexos

2.6.1 | Los anexos presentados son consistentes y contienen los
datos mas relevantes de la investigacion 4
n Fundamentacién y viabilidad del Modelo

3.1. | La fundamentacién tedrica y epistemoldgica del modelo
guarda coherencia con el enfoque sistémico y la nueva | ,

ciencia.

3.2. | El modelo propuesto es coherente, pertinente vy
trascendente. /

3.3. | El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras
organizaciones o instituciones. /

v Fundamentacién y viabilidad de los Instrumentos

41. | La fundamentacién teérica guarda relacién con la
operacionalizacion de la variable a evaluar. /

4.2. | Los instrumentos son coherentes a la operacionalizacién
de variables. /

4.3. | Los instrumentos propuestos son factibles de aplicarse a
otras organizaciones, grupos o instituciones de similares | /
caracteristicas de su poblacién de estudio.
Mucho le voy a agradecer cualquier observacién, sugerencia, propdsito o recomendacion
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

/\ 4

7 —r i ﬂ 5 U 11"

A O Ot R R R L

Tiempo de Experiepeia en Docencia Universitaria: ........ 12 QMBS

Cargo Actual: .... 4 OO e
Fecha: /‘1043,0 ....... 2O LB e

..............................
’
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CRITERIO DE EXPERTO

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicio de expertos a
la investigacion Titulada: Clima organizacional y su relacién con el liderazgo en los
servidores municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018. Para alcanzar
este objetivo se le ha seleccionado como experto (a) en la matena y necesito su valiosa
opinién. Asimismo debe marcar con una (X) en la columna que considere la mejor opcién
para cada indicador,

EvalGe cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado

PA :Poco adecuado

NA : No Adecuado

N* | Aspectos que deben ser evaluados MA BA A PA|NA
. | Redaccién Clentifica
1.1 | La redaccin empleada es clara, precisas, concisa y
debidamente organzada 4
12 | Los términos ubiizados son propios de Ia mvestigacion
cientifica

Il Légica de la Investigacién
21 | Problema de Estudio
2.2.1 | Descnbe de forma clara y precisa la realidad problemética

tratada Y
222 El problema se ha definido segin estdndares
internaciones de la investigacion cientifica 04

2.2 | Objetivos de la Investigacién

221 | Expresan con clardad [  intencionalidad de la
investigacion LS
2.2.2 | Guardan coherencia con el titulo, el problema, objeto
campo de accion, supuestos y metodologias e |
instrumentos utilizados.

23 | Previsiones metodolégicas

231 | Se ha caracterizado la investigacidn segun criterios
pertinentes

23.2 | Los escenanos y los participantes selectionades son
apropiados para los propdsitos de ia investigacion

2.3.3 | Presenta instrumentos apropiados para recolectar datos
2.3.4 | Los métodos y técnicas empleadas en el tratamiento de la
informacion son propios del tpo de la investigacidn
planteada.

24 | Fundamentacién tedrica y epistemolégica

24.1 | Proporciona antecedentes relevantes a fa investigacion,
como producto de la revision de la bibliografia referida al | ¢
modelo.

< Xlx | <
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2.4.2 | Proporciona soélidas bases tedricas y epistemoldgicas,
sistematizadas en funcion de los. objetivos de la
investigacién ‘l
2.5 | Bibliografia ’

2.5.1 | Presenta la bibliografia pertinente al tema y Ila

correspondiente a la metodologia a la investigacion. ¥
2.6 Anexos
2.6.1 | Los anexos presentados son consistentes y contienen los £

datos mas relevantes de la investigacion

i Fundamentacioén y viabilidad del Modelo

3.1. | La fundamentacién teérica y epistemoldgica del modelo
guarda coherencia con el enfoque sistémico y la nueva ¥

ciencia.
3.2. | El modelo propuesto es coherente, pertinente y
trascendente. 4
3.3. | El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras ;
organizaciones o instituciones. ¥

v Fundamentacién y viabilidad de los Instrumentos
4.1. | La fundamentacién tetrica guarda relacién con Ila

operacionalizacion de la variable a evaluar. L
4.2. | Los instrumentos son coherentes a la operacionalizacion
de variables. S

4.3. | Los instrumentos propuestos son factibles de aplicarse a
otras organizaciones, grupos o instituciones de similares | %
caracteristicas de su poblacién de estudio.
Mucho le voy a agradecer cualquier observacion, sugerencia, propésito o recomendacion
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

MMMMWQMO Lo rcbrmsile de pvdlencion
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Especializado: \‘QDC&“C&A\/QQST[O”Q//DU@_“WL .............................
Categoria Docente..../.\.,:.[?ﬁ@%?ﬁ .......................................................................
Tiempo de Experlencia en Docencia Universitaria: .............cc..cocoeeiiiieeiiieieeceee e,
Cargo Actual: ..... &Lﬁhﬂe ...............................................................................
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Estimado (a)...... D(DKM—‘S ..... Mw ° @‘W"“ﬁ/{*f-

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicio de expertos a
la investigacion Titulada: Clima organizacional y su relacién con el liderazgo en los
servidores municipales de la municipalidad distrital de Yamon, 2018. Para alcanzar
este objetivo se le ha seleccionado como experto (a) en la materia y necesito su valiosa
opinién. Asimismo debe marcar con una (X) en la columna que considere la mejor opcion

CRITERIO DE EXPERTO

para cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.
BA :Bastante adecuado.
A : Adecuado
PA  :Poco adecuado
NA : No Adecuado
N° | Aspectos que deben ser evaluados MA | BA PA | NA
L Redaccién Cientifica
1.4 La redaccién empleada es clara, precisas, concisa y
debidamente organizada ¥
1.2 | Los términos utilizados son propios de la investigacion
cientifica P
L. Légica de la Investigacion
21 Problema de Estudio
2.2:1 | Describe de forma clara y precisa la realidad problematica .
tratada ¥
222 | El problema se ha definido segun estandares
internaciones de la investigacién cientifica ¥
2.2 | Objetivos de la Investigacion
2.2.1 | Expresan con claridad la intencionalidad de |la
investigacion L
2.2.2 | Guardan coherencia con el titulo, el problema, objeto
campo de accion, supuestos y metodologias e |
instrumentos utilizados.
2.3 | Previsiones metodolégicas
2.3.1 | Se ha caracterizado la investigacion segun criterios
pertinentes A
2.3.2 | Los escenarios y los participantes seleccionados son
apropiados para los propésitos de la investigacién
2.3.3 | Presenta instrumentos apropiados para recolectar datos
2.3.4 | Los métodos y técnicas empleadas en el tratamiento de la
informacién son propios del tipo de la investigacién i+
planteada.
24 | Fundamentacion tedrica y epistemologica 7
2.4.1 | Proporciona antecedentes relevantes a la investigacion, | »
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2.4.2 | Proporciona sélidas bases tedricas y epistemoldgicas,
sistematizadas en funcibn de los .objetivos de la

investigaciéon v
2.5 Bibliografia
2.5.1 | Presenta la bibliografia pertinente al tema y la "

correspondiente a la metodologia a la investigacion.

2.6 Anexos

2.6.1 | Los anexos presentados son consistentes y contienen los .
datos mas relevantes de la investigacion %
m Fundamentacioén y viabilidad del Modelo

3.1. | La fundamentacién tedrica y epistemolégica del modelo
guarda coherencia con el enfoque sistémico y la nueva | ¥

ciencia.

3.2. El modelo propuesto es coherente, pertinente vy
trascendente. ¥

3.3. El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras
organizaciones o instituciones. (

[\" Fundamentacién y viabilidad de los Instrumentos

4.1. | La fundamentacién tedrica guarda relacion con la
operacionalizacién de la variable a evaluar. V4

4.2. Los instrumentos son coherentes a la operacionalizacién de
variables. ¥

4.3. | Los instrumentos propuestos son factibles de aplicarse a
otras organizaciones, grupos o instituciones de similares ¥
caracteristicas de su poblacién de estudio.

Mucho le voy a agradecer cualquier observacién, sugerencia, propdsito o recomendaciéon
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

Ps’oapﬁ Ap{,{cad.;

Rt = e
Especializado: ........ A warey Irect o e Ll épeucwu.«( -

Categoria Docente.......... P y “""’;Y’“j R 5 o T

’

70



CONFIABILIDAD
CLIMA ORGANIZACIONAL
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CONFIABILIDAD

LIDERAZGO
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